١‏ المعلومات وأثرها 
فى عملبة ااذ الفرارات الإدارية 


في دواوين الوزارات في الجمهورية اليمنية 
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مجور وزير الكهرباء الذي تفضل مشكوراً بقبول المشاركة في لجنة المناقشة 
والحكم على هذه الدراسة رغم انشغاله وضيق وقته» وعلى ما لمست فيه من 
أخلاق كريمةء وفيضاً زاخراً من العلم الوافر الذي امتزج بالخبرة والممارسة 
فله مني جزيل الشكر والتقدير. 

كما أتوجه بجزيل الشكر لأستاذي الدكتور/ عبد الكريم عبدالله الروضي 
الذي تفضل مشكوراً بقبول المشاركة في لجنة المناقشة والحكم على هذه 
al pall‏ والذي كان لملاحظاته العلمية الدقيقة أثراً كبيراً في انجاز هذه 
الدراسة» فله خالص الشكر والتقدير. 

وأتقدم بجزيل الشكر والعرفان لوالدي وأستاذي منذ مرحلة البكالوريوس 
وحتی الماجستير الأستاذ الدکتور/ عبدالمجيد المخلافي الذي كان معلماً قادراً 
على العطاء؛ ولما وجدت منه من تشجيع ودعم خلال مراحل إعداد هذه 
الدراسة؛ كما كان له أثراً في توجيه اهتمامي لأهمية اختيار ودراسة موضوع 
هذه الدراسة فله خالص الشكر والتقدیر. 

وأقدم شكري وعرفاني لمعلمي وأستاذي الدكتور/ عبد الكريم قاسم 
السياغي عميد كلية التجارة والاقتصاد سابقاء على ملاحظاته العلمية القيمة» 
وتوجيهاته السديدة» وأرائه الرشيدة؛ ودعمه المتواصل وتشجيعه الدؤب والتي 
كان لها بالغ الأثر في إنجاز هذه الدراسة. 

كما اشكر أستاذي الفاضل الأستاذ الدكتور/ محمد علي الحزيزي الذي 
شرفني التتلمذ على يديه في مرحلتي البكالوريوس والماجستير» فله الشكر 
والعرفان بالجمیل على ما قدمه في سبيل إنجاز هذه الدراسة. 

وأقدم شكري لأستاذي الدكتور/ يحي محمد المطهر على ملاحظاته 
العلمية القيمة التي كان لها دور كبيرأ في إنجاز هذه الدراسة. 











الحمد لله الذي أنعم علي من نعمه وعلمني من علمه ورزقني الصحة 
والعافية والصبر والمثابرة حتى الانتهاء من إجراء هذه الدراسة؛ فله جزيل 
الشكر والحمد والثناء من قبل ومن بعد. 

وبعد أن من الله علي بالانتهاء من هذه الدراسة يطيب لي أن أقدم شكري 
وتقديري لكل من أعانني على إتمامها وضحى من اجل إنجازها. 

فأتوجه بجزيل الشكر والعرفان إلى أستاذي القدير الأستاذ الدكتور/ خالد 
محسن الاكوع المشرف الرئيس على هذه الدراسةء الذي كان لي شرف 
التتلمذ على يديه منذ دراستي الجامعية في مرحلة البكالوريوس ثم الماجستيرء 
على ما بذله من جهود طيبه وتوجيهات علمية دقيقة خلال مراحل إعداد 
وإجراء هذه الدراسة؛ فقد كان مثالاً طيباً في تعامله سواء من الناحية 
الانسانية أو العلمية» حيث كان 
وعمق رؤيته أثرأً كبيراً في إنجاز هذه الدراسة فله خالص الشكر والتقديرء 
كما أسئل الله الكريم أن يجعل تلك الجهود في ميزان حسناته. 

كما أتوجه بعظيم الشكر والعرفان لأستاذي القدير الدكتور/ مرهب حمود 
الأسد المشرف المشارك على هذه الدراسة» على ما حباني من كرم أخلاقه 
وخلاصة علمه» حيث لمست فيه المعلم والأب فلم يبخل بجهده ووقته وعلمه؛ 
والتي تمثلت في نصائحه السديدة وتوجيهاته التي أضاءت لي الطريق في 
أوقات كنت اشعر فيها بأنني في أمس الحاجة إلى رأيه وملاحظته ١‏ ة التي 
لم يبخل بها قط فأسئل المولى عز وجل أن يجعل ذلك في ميزان حسناته. 

وأتوجه بخالص الشكر والتقدير لأستاذي الأستاذ الدكتور/ علي محمد 





خبرته وغزارة علمه وسعة صدره 





مجور وزير الكهرباء الذي تفضل مشكوراً بقبول المشاركة في لجنة المناقشة 
والحكم على هذه الدراسة رغم انشغاله وضيق وقته» وعلى ما لمست فيه من 
Dl‏ كريمة؛ وفيضاً زاخراً من العلم الوافر الذي امتزج بالخبرة والممارسة 
قله مني جزيل الشكر والتقدير. 

كما أتوجه بجزيل الشكر لأستاذي الدكتور/ عبد الكريم عبدالله الروضي 
الذي تفضل مشكوراً بقبول المشاركة في لجنة المناقشة والحكم على هذه 
الدراسة؛ والذي كان لملاحظاته العلمية الدقيقة أثرأ كبيراً في انجاز هذه 
الدراسة؛ فله خالص الشكر والتقدير. 

وأتقدم بجزيل الشكر والعرفان لوالدي وأستاذي منذ مرحلة البكالوريوس 
وحتى الماجستير الأستاذ الدکتور/ عبدالمجيد المخلافي الذي كان معلماً قادراً 
على العطاء؛ ولما وجدت منه من تشجيع ودعم خلال مراحل إعداد هذه 
الدراسةء كما كان له أثرأ في توجيه اهتمامي لأهمية اختيار ودراسة موضوع 
هذه الدراسة فله خالص الشكر والتقدير. 

وأقدم شكري وعرفاني لمعلمي وأستاذي الدكتور/ عبد الكريم قاسم 
السياغي عميد كلية التجارة والاقتصاد سابقأه على ملاحظاته العلمية القيمة؛ 
وتوجيهاته السديدة» وأرائه الرشيدة» ودعمه المتواصل وتشجيعه الدؤب والتي 
كان لها بالغ الأثر في إنجاز هذه الدراسة. 

كما اشكر أستاذي الفاضل الأستاذ الدكتور/ محمد علي الحزيزي الذي 
شرفني التتلمذ على يديه في مرحلتي البكالوريوس والماجستيرء فله الشكر 
والعرفان بالجميل على ما قدمه في سبيل إنجاز هذه الدراسة. 

وأقدم شكري لأستاذي الدکتور/ يحي محمد المطهر على ملاحظاته 
العلمية القيمة التي كان لها دورا كبيرأً في إنجاز هذه الدراسة. 


والشكر والتقدير لأستاذي الدكتور/ عبد العزيز الشعيبي عميد كلية 
التجارة والاقتصاد على ما لمست فيه من سعة صدر والرفعة في تعامله ونبل 
أخلاقه وتشجيعه المتواصل واستشاراته العلمية والتي كان لها شرا في 
إنجاز هذه الدراسة. 

وأقدم شكري وعرفاني بالجميل لأساتذتي بكلية التجارة والاقتصاد 
بجامعة صنعاء؛ البروفيسور/ أحمد الكبسي نائب رئيس جامعة صنعاء 
للشنون الأكاديمية؛ الأستاذ الدكتور/ جلال فقيرة وزير الزراعة والسري؛ 
الأستاذ الدكتور/ حكيم السماوي مسئول الدراسات العليا بالكلية؛ الأستاذ 
الدكتور/ محمد المتوكل؛ الأستاذ الدكتور/ منصور الزن‌داني» الدكتور/ 
عبدالعزيز الكميم نائب عميد الكلية لشئون الطلاب» الدكتور/ محمد الظاهري 
رئيس قسم العلوم السياسيةء الدكتور/ عبدالله الفقيه؛ الدكتورة / بلقيس أبو 
أصبع» الدكتور/ أحمد الظرافي نائب عميد الكلية للدراسات العلياء الدكتور/ 
فضل المحموديء الدكتور/ سعيد أحمد حسن,» الدكتور/ حمود عقلان؛ 
الدكتورة/ أفراح الرزامي؛ الدكتور/ سنان المرهضيء الدكتور/ نصر نشوان. 

وأتقدم بخالص الشكر والتقدير والعرفان بالجميل لأستاذي الفاضل 
الاستاذ/ محمد علي عجلان مدير متب التربية والتعليم بمديرية الحيمة 
الداخلية على تشجيعه وتحفيزه المتواصل الذي كان له بالغ الأثر في إتمام 
هذه الدراسة. 

كما pal‏ بجزيل الشكر إلى القيادات الإدارية العليا الذين تم إجراء 
المقابلة معهم» وكذلك الذين تفضلون بالإجابة على الاستبيان؛ والذين كان لهم 
الدور الأكبر في إنجاز هذه الدراسة. 

وأشكر الأخ الأستاذ/ عبدالملك العلفي أمين مكتبة كلية التجارة والاقتصاد 
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5 الظرفي مساعد أمين المكتبة» 
على ما بذلوه من تسهيلات مكتبية كان لها أثرها الكبير في أنجاز هذه 





والشكر والعرفان للأخ الأستاذ/ أحمد صالح غازي المدرس بقسم اللفة 
بة الآداب جامعة صنعاء لتفضله بالمراجعة اللغوية لهذه الدراسة. 
وأقدم شكري للأخ الأستاذ/ محمد محسن زيد على أرائه الحكيمة 
واستشاراته العلمية؛ وعلى ما بذله من جهد في توزيع واستعادة جزء مسن 
استمارات الاستبيان. 

كما اشكر الأخ الفاضل المقدم/ أحمد علي الجرحزي على تشجيعه 
المتواصل حتى الانتهاء من إعداد هذه الدراسة. 

والشكر الجزيل لكافة الزملاء الأعزاء الذين كان لهم أثرأ في أنجاز هذه 
الدراسةء الأستاذ/ زيد الجمرةء الأستاذ/ إبراهيم التالبي: الأستاذ/عبدالملك لطف؛ 
الأستاذ/ أحمد الماوري» الأستاذ/ شوقي المخلافي: الأستاذ/ توفيق الادبعيء 
الأستاذ/ رشاد المليكي: الأستاذ/ محمد النجدي؛ الأستاذ/ قاسم الامیر» الاستاذ/ 
عبدالحي علي قاسم. 





الباحث 
خالد صالح السلطان 
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ملخص الدراسة 

المعلومات وأثرها في عملية اتخاذ القرارات الإدارية في دواوين 
الوزارات في الجمهورية اليمنية 

انطلاقاً من أهمية عملية اتخاذ القرارات الإدارية للإدارة”)؛ وتأسيساً 
على أهمية المعلومات لعملية اتخاذ Md J AD‏ وبناءً على العلاقة الوثيقة 
بين تقنيات المعلومات والاتصالات» وبين الحصول على المعلومات ABD‏ 
الملاءمة» الواضحة» المرنةء الموضوعية؛ الشاملةء الحدیشة: في الوقت 
المناسب عن الموقف أو المشكلة محل القرار» وذلك عبر استخدام تلك 
التقنيات في تصميم نظم المعلومات الإدارية؛ ونتيجة لما يتميز به العصر 
الحاضر من تطورات متسارعة في مجال تقنيات المعلومات والاتصالات 
بشكل ole‏ وتطبيقاتها في مجالات الإدارة على وجه الخصوص. فقد 





(*) تعتبر عملية اتخاذ القرارات الإدارية جوهر العملية الإداريةء ونقطة الانطلاق 
بالنسبة للأنشطة والتصرفات التي تتم داخل التنظيم الإداري (أي وظائف 
الإدارة) by‏ التي تتعلق بتفاعلاته مع بيئته الخارجية. 

)4+( حیث أن القرارات التي نتخذ في المنظمات الإدارية العامة أو الخاصة تتأثر سلب 
أو إيجابا بالمعلومات التي تتوفر عن الموقف أو المشكلة محل القرارء إذ أن 
القرارات التي تبنى على معلومات خاطنة أو قديمة أو غير ذات معنى تکسون 
اقرب إلى الفشل منها إلى النجاح؛ وهذا بدورء يترك ثرا سلبياً على جمیسع 
وظائف الادارة» مما يؤدي إلى ضعف المنظمة الإداريةء الأمر الذي ينتج عنة 
ضياع الكثير من الموارد. 

(**4) يتميز العصر الحاضر بالتقدم والتطور الكبير في صناعة تفنيسات المعلومات 
الاتصالات الأمر الذي أدى إلى تعدد مصادر ووسائل تدفق المعلومات؛ حتسی 
أصبح يطلق على العصر الحاضر بعصر المعلوماتية؛ وعصر المعلومسات؛ 
وعصر المعرفة. 
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شكل هذا الأمر دافعاً للباحث لاجراء هذه الدراسة بهدف: بيان مدى استخدام 
نظم المعلومات الإدارية الآلية في دواوين الوزارات» معرفة ما إذا كان هناك 
فروق ذات دلالة إحصائية بين نظم المعلومات الإدارية المستخدمة حالياً في 
دواوين الوزارات Hy‏ لاختلاف طبيعة نشاط تلك الدواوين (خدمية»: 
وإيرادية)» تحديد المعوقات التي تحد من تطبيق واستخدام نظم المعلومات 
الإدارية الآلية في دواوين الوزارات؛ تحديد الواقع الحالي لمعلومات الموارد 
البشرية في دواوين الوزارات من حيث مدى توفرها بمجموعة من 
الخصائص لعملية اتخاذ القرارات» معرفة ما إذا كان هناك فروق ذات دلالة 
إحصائية بين توفر معلومات الموارد البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية 
اتخاذ القرارات في دواوين الوزارات وفقاً لاختلاف نوع نظم معلومات 
الموارد البشرية المستخدمة حالياً في تلك الدواوين (يدوية؛ وآلية)؛ معرفة ما 
إذا كان هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين استخدام القیادات الإدارية العليا 
لمعلومات الموارد البشرية في عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة 
بالتعیین» التدریب إنهاء خدمة الموظفین؛ وفقاً لاختلاف تخصصاتهم العلمية 
(إداريةء وغير إدارية)؛ معرفة ما ذا كان هناك علاقة ذات دلالة إحصائية 
بين اختلاف القيادات الإدارية العليا من حيث العمرء المؤهل العلميء سنوات 
الخبرة» المستوى الوظيفي» التدريب» واستخدامهم لمعلومات الموارد البشرية 
(معلومات الموظفین» معلومات الوظانف» المعلومات القانونية» معلومات 
سوق العمالة) في عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» 
التدريب» إنهاء خدمة الموظفين. من خلال الإجابة على الأسئلة الآتية: 

-١‏ ما مدى استخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية في دواوين الوزارات؟ 
۲ هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين نظم المعلومات الإدارية 





و- 
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المستخدمة حالياً في دواوين الوزارات؛ Wy‏ لاختلاف طبيعة نشاط تلك 
الدواوين (خدمية: وإيرادية)؟ 

ما هي المعوقات التي تحد من تطبيق واستخدام نظم المعلومات 
الإدارية الآلية في دواوين الوزارات؟ 

ما مدى توفير نظم معلومات الموارد البشرية المستخدمة حالياً قفي 
دواوين الوزارات لمعلومات الموارد البشرية (معلومات المسوظفین؛ 
معلومات الوظائف» المعلومات القانونية؛ معلومات سوق العمالة) 
بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات؟ 

هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين توفر معلومات الموارد 
البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات في دواوين 
الوزارات» وفقاً لاختلاف نوع نظم معلومات الموارد البشرية 
المستخدمة حالياً في تلك الدواوين (يدويةء وآلية)؟ 

هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استخدام القيادات الإدارية 
العليا لمعلومات الموارد البشرية (معلومات المسوظفین؛ معلومات 
الوظائف» المعلومات القانونية» معلومات سوق العمالة) في عملية 
اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين التدريب» إنهاء خدمة 
الموظفین؛ وفقاً لاختلاف تخصصاتهم العلمية (إدارية» وغير إدارية)؟ 
هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين اختلاف الق 
العليا من حيث العمرء المؤهل العلمي» سنوات الخبرة؛ المستوى 
«gil‏ التدريب» واستخدامهم لمعلومات الموارد البشرية (معلومات 
الموظفين» معلومات الوظائف» المعلومات القانونية؛ معلومات سوق 
العمالة) في عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين؛ 








ادات الإدارية 
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التدريب» إنهاء خدمة الموظفین؟ 
وبناء على أسئلة الدراسة وأهدافها المذكرة lad‏ ارتكزت الدراسة على 





الفرضيات الآتية: 
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لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين نظم المعلومات الادارية 
المستخدمة حالياً في دواوين الوزارات» وفقاً لاختلاف طبيعة نشاط تلك 
الدواوين (خدميةء وإيرادية). 
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين توفر معلومات الموارد البشرية 
بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ لقرارات في دواوين السوزارات؛ 
وفقا لاختلاف نظم المعلومات الإدارية المستخدمة حاليا في تلك 
الدواوين aya)‏ وآلية). 
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استخدام القيادات الإدارية العليا 
لمعلومات الموارد البشرية (معلومات الموظفين» معلومات الوظ‌ائف؛ 
المعلومات القانونية» معلومات سوق العمالة) في عملية اتخاذ قسرارات 
الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين؛ التدريب؛ انهاء خدمة المسوظفین؛ 
وفقاً لاختلاف تخصصاتهم العلمية (إدارية؛ وغير إدارية). 
لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين اختلاف القيادات الإدارية العليا 
من حيث العمرء المؤهل العلمي» سنوات الخبرة المستوى السوظيفي؛ 
التدريب؛ واستخدامهم لمعلومات الموارد البشرية (معلومات الموظفين» 
معلومات الوظائف» المعلومات القانونية» معلومات سوق العمالة) في 
عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» التدريب؛ انیا 
خدمة الموظفين. 

وتأسيساً على موضوع الدراسة وأهدافها وفرضياتهاء اعتمد الباحث على 


حولت 


الطريقة المنهجية الكمية با على استخدام عدد من المناهج (تكامل متهجي) 
تمثلت في المنهج الوصفي بأنماطه الثلاثة: الوصفي المسحي والوص في 
الإرتباطي ودراسة الحالة. ولتحقيق أهداف الدراسة من خلال الإجابة على 
أسئلتها والتأكد من صحة فرضياتهاء قام الباحث ببناء مقياس للدراسة من 
خلال الاستفادة من الأدبيات والدراسات السابقةء ومضامين التعريفات 
الإجرائية لمفاهيم الدراسة من جهةء والمعلومات التي حصل عليها من 
القيادات الإدارية العليا الذين تم إجراء المقابلة معهم من جهة أخرى. كما قام 
الباحث بإجراء اختبارات الصدق والثبات على المقياس المعد وفقاً للطرق 
العلمية المتعارف عليها في مناهج البحث العلمي باستخدام عدد من الأساليب 
الإحصائية تمثلت في: التكرارات والنسب المئوية؛ اختبار مربع كأيء 
الاختبار التائي للمجموعات المستقلة؛ معامل ارتباط بيرسون» معادلة 
جوتمان؛ معادلة ألفا كرونباخ؛ SL‏ على استخدام برنامج الحزمة الإحصائية 
للعلوم الاجتماعية “SPSS‏ 

وعليه؛ فقد تکون مقياس الدراسة بصورته النهائية القابلة للتطبيق من 
٠‏ فقرات موزعة على أجزائه الثلاثة: مقیساس توفير نظم معلومات 
الموارد البشرية لمعلومات الموارد البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية 
اتخاذ القرارات ۲ فقرة. مقياس استخدام القيادات الادارية العليا لمعلومات 
الموارد البشرية في عملية اتخاذ القرارات ۱۲ فقرة؛ مقياس معوقات تطبيق 
واستخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية في دواوين الوزارات ۲۱ فقرة 
بالاضافة إلى قائمة البيانات الشخصية والوظيفية للقيادات الإدارية العليا 
(المبحوثين)ء والبيانات التنظيمية لدواوين الوزارات. 

وطبق مقياس الدراسة (الاستبيان) على مجتمع الدراسة (حيث أن 
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الدراسة أخذت بأسلوب المسح الشامل لجميع عناصر المجتصع الأصلي) 

المتمثل في القيادات الإدارية العليا (مدراء عموم الإدارات العامة ووكلاء 

الوزارات) في دواوين ۲۷ وزارة والذين بلغ عددهم ۰۶۳۳ تم استعادة ۲۷۲ 

استمارة» وعند مراجعة الاستمارات المستعادة وجُد أن ۲۱ استمارة منها 

ناقصة (أي أن المبحوث أجاب على جزء منها فقط)» كما أتضح عدم توفر 

شروط البحث العلمي في ۸ استمارات أخرى؛ وبالتالي تسم استبعاد ۲٩‏ 

استمارة من الاستمارات المستعادة ال ۰۲۷۹ فتبقى ۲۷ استمارة تم إجراء 

عليها عملية التحليل الإحصائي؛ حيث تم إدخالها إلى الحاسب الآلي وأجريت 

عليها المعالجات الإحصائية اللازمة باستخدام: التكرارات والنسب المئوية» 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية؛ الاختبار التائي للمجموعات 

المستقلة» معامل ارتباط بيرسون؛ بناء على استخدام برنامج الحزمة 

الإحصائية للعلوم الاجتماعية SPSS‏ أيضاً. 

وقد توصلت الدراسة إلى النتائح الآتية: 

-١‏ انخفاض مستوى استخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية؛ إذ لم تتجاوز 
نسبة استخدامها عن 90۱۸,1۲ يقابل ذلك ارتفع مستوى استخدام نظم 
المعلومات Ay yal)‏ حيث بلغت نسبة استخدامها 9641,5/4. 

۲- عدم وجود فروق دالة إحصائياً عند مستوى دلالة ۰۰,۰۵ بين نظم 
المعلومات الإدارية المستخدمة حالياً في دواوين السوزارات؛ وققاً 
لاختلاف طبيعة نشاط تلك الدواوين (خدمية» وإيرادية). 

۳- حددت معوقات تطبيق واستخدام نظم المعلومات الإدارية الاليسة في 
دواوين الوزارات من وجهة نظر القيادات الإدارية العليا (لمبحسوئین) 
بالترتيب وفقاً لدرجة تأثيرها في: غياب التنسيق مع دواوين الوزارات 


ات 


ذات العلاقةء التخطيط غير الس ليم لكيفية الاستفادة من تقنيات 
المعلومات والاتصالات الحدیثةه تفشي حالة ألامية الالكترونية بين 
المتعاملين مع الأجهزة الحكوميةء قصور في برامج تدريب الموارد 
البشرية على استخدام تقنيات المعلومات والاتصالات الحديثةه خوف 
بعض القيادات الإدارية العليا من تغيير الأوضاع القائمةء عدم الالتزام 
الجدي من قبل بعض القيادات الإدارية العليا بتطبيقهاء ضعف إيمان 
بعض القيادات الإدارية العليا بأهمية تطبيقها واستخدامهاء عدم المعرفة 
الكاملة من بعض القيادات الإدارية العليا بهذه لسنظم» عدم امتلاك 
بعض القيادات الإدارية العليا للرؤية الواضحة لما يمكن أن تسهم به 
تقنيات المعلومات والاتصالات الحديثة في إحداث نقلة نوعية في أداء 
الأجهزة الحكومية؛ عدم وجود إستراتيجية وطنية للمعلومات تيح 
لدواوين الوزارات الاستفادة منها في تطبيقها واستخدامهاء عدم تسوفر 
الموارد البشرية المؤهلة والمدربة على استخدام تقنيات المعلوسات 
والاتصالات الحديثة الاعتقاد بأن ديوان الوزارة ناجح في أداء وظائفه 
بدون استخدامهاء قاعدة البيانات الحالية لا تتيح استخدامهاه عدم توافق 
التشريعات القانونية النافذة مع تطبيقها واس تخدامهاء تعدد الهینات 
واللجان المسئولة عن التعامل مع تقنيات المعلومات؛ عدم وجود إدارة 
مختصة تتولى مهام إدارة المعلومات؛ عدم توفر الخبرات المحلية في 
مجال صناعة تقنيات المعلومات والاتصالات» عدم كفاية الموارد 
المالية المتوفرة» عدم توفر الخبرات المحلية في مجال صناعة أنظمة 
المعلومات وبرمجيات الحاسب الآليء افتقار القيادات الإدارية العليا 
للصلاحيات الكافية لتطبيقها واستخدامهاء ارتفاع التكلفة. 
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اختلاف مستويات توفير نظم معلومات الموارد البشرية المستخدمة 
حالياً في دواوين الوزارات لأنواع معلومات الموارد البشريةء حيث أن 
معلومات الموظفين كافية إلى حداً ماء وفي حين أن المعلومات القانونية 
ومعلومات الوظائف متوسطة الكفاية» إلا أن معلومات سوق العمالة 
غير كافية» كما أن مستوى توفيرها (أي نظم معلومات الموارد 
البشرية المستخدمة حالياً في تلك الدواوين) للمجال الكلي لمعاومات 
الموارد البشرية متوسط الكفاية. 

وجود فروق دالة إحصائيا عند مستوى دلالة ٠٠,٠١‏ بين توفر 
معلومات الموارد البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات 
في دواوين الوزارات؛ fy‏ لاختلاف نظم المعلومات المستخدمة Ua‏ 
في تلك الدواوين (يدوية» وآلية). 


وجود فروق دالة إحصائياً عند مستوى دلالة ۰۰,۰۵ بين استخدام 


. القيادات الإدارية العلياء لمعلومات الموارد البشرية (معلوسات 


الموظفين» معلومات الوظائف» المعلومات القانونية» معلومات سوق 
العمالة) في عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين؛ 
التدريب» إنهاء خدمة الموظفين» وفقاً لاختلاف تخصصاتهم العلمية 
(إدارية» وغير إدارية). 

وجود De‏ طردية دالة إحصائياً عند مستوى دلالة ۰۰,۰۱ بين عمر 
القيادات الإدارية العلياء واستخدامهم للمعلومات القانونية في عملية 
اتخاذ قرارات: التعيين» التدریب» إنهاء خدمة الموظفين. 

وجود علاقة طردية دالة إحصائياً عند مستوى دلالة ۰۰,۰۵ بين عمر 
القيادات الإدارية العلياء واستخدامهم لمعلومات الموظفين في عملية 





اتخاذ قرارات: التعيين» إنهاء خدمة الموظفين. 

-٩‏ وجود علاقة طردية دالة إحصائياً عند مستوى دلالة ۰۰,۰۵ بين عمر 
القيادات الإدارية العلياء واستخدامهم لمعلومات الوظائف في عملية 
اتخاذ قرارات: التعيين» التدريب» إنهاء خدمة الموظفين. 

۰- وجود علاقة طردية دالة إحصائياً عند مستوى دلالة ۰۰,۰۵ بين عمر 

ات الإدارية العلياء واستخدامهم لمعلومات سوق العمالة في عملية 
اتخاذ قرارات: التعيين» التدريب. 

۱- عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين عمر القيادات الإدارية 
العلياء واستخدامهم لمعلومات الموظفين في عملية اتخاذ قرارات 
التدريب. 

۲ عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين عمر القيادات الإدارية 
العلياء واستخدامهم لمعلومات سوق العمالة في عملية اتخاذ قرارات 
إنهاء خدمة الموظفين. 

۳- وجود علاقة طردية دالة إحصائياً عند مستوى دلالة ۰۰,۰۱ بين 
المؤهل العلمي للقيادات الإدارية العلياء واستخدامهم لمعلومات الموارد 
البشرية (معلومات الموظفين» معلومات الوظائف» المعلومات القانونية: 
معلومات سوق العمالة) في عملية اتخاذ قرارات: الك التسدريب» 
إنهاء خدمة الموظفين. 

4 - وجود علاقة طردية دالة إحصائياً عند مستوى دلالة ۰,۰۱ بين 
سنوات خبرة القيادات الإدارية العلياء واستخدامهم للمعلومات القانونية 
في عملية اتخاذ قرارات: التعيين؛ التدريب. 

Ve‏ وجود علاقة طردية دالة إحصائياً عند مستوى دلالة 5...؛ بين 














و 


سنوات خبرة القيادات الإدارية العلياء واستخدامهم للمعلومات القانونية 
في عملية اتخاذ قرارات إنهاء خدمة الموظفين. 

7- عدم وجود علاقة ذات دلاله إحصائية بين سنوات خبرة القيادات 
الإدارية العلياء واستخدامهم لمعلومات الموارد البشرية (معلومات 
الموظفين» معلومات الوظائف» معلومات سوق العمالة) في عملية 
اتخاذ قرارات: التعيين؛ التدريب؛ إنهاء خدمة الموظفين. 

۷- وجود We‏ طردية دالة إحصائيا عند مستوى دلالة ۰۰,۰۱ بين 
المستوى الوظيفي للقيادات الإدارية العليا واستخدامهم لمعلومات 
الموارد البشرية (معلومات الموظفين» معلومات الوظائف» المعلومات 


القانونية» معلومات سوق العمالة) في عملية اتخاذ قرارات: التعيسين» ٠‏ 


التدريب؛ إنهاء خدمة الموظفين. 

۸- وجود علاقة طردية دالة إحصائياً عند مستوى دلالة ۰,۰۱ بين تدريب 
القيادات الإدارية العلياء واستخدامهم لمعلومات الموارد البشرية 
(معلومات الموظفين» معلومات الوظائفء المعلومات القانونية» 
معلومات سوق العمالة) في عملية اتخاذ قرارات: التعيين؛ التدریب: 
إنهاء خدمة الموظفين. 

وبناء على نتانج الدراسةء وتحقيقاً لأهدافهاء قام الباحث بتقديم عدد 
من التوصيات والمقترحات يمكن تلخيصها في الأئي: 

۱- إنشاء الهيئة العليا للمعلوماتية (من خلال تطوير المركز السوطني 
للمعلومات) لتتولى مهام إدارة المعلوماتية؛ والتتسيق بين مختلف 
الأجهزة الإدارية الحكومية بما يحقق التكامل بينها في مجالات 
المعلوماتية المختلفة» وتتبعها ثلاث وحدات أو أجهز 
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تتمثل في: بنك المعلومات ويتولى مهام إدارة المعلومات على مستوى 
الدولةء ويحتوي على قاعدة بيانات مركزية تضم كافة البيافات 
والمعلومات المتعلقة بأنشطة الدولة المختلفة. وحدة تقنيات المعلومات 
والاتصالات وتهتم بكل ما يتعلق بتلك التقنيات» Ly‏ في ذلك تنش يط 
صناعتهاء وتقديم كافة الدعم المادي والفني للأجهزة الإدارية الحكومية 
لتطبيقها واستخدامها في المجالات الإدارية المختلفة. وحدة التنسيق 
والمتابعة وتتولى مهام تحقيق التنسيق والتكامل بين الأجهزة الإدارية 
الحكومية في مجالات المعلوماتية. كما يتم إنشاء وحدات إدارية 
للمعلومائية ضمن الهياكل التنظيمية لمختلف الأجهزة الإدارية الحكومية 
أيضاًء تتولى مهام إدارة المعلوماتية فيهاء وتتكون من وحدتين إداريتين 
هما: مركز المعلومات ويتولى مهام إدارة المعلومات على مستوى 
الجهاز الإداري» ويحتوي على قاعدة بيانات تضم كافة بیان ات 
والمعلومات المتعلقة بأنشطة الجهاز الإداري؛ وحدة التتسيق والمتابعة 
وتتولى مهام التنسيق بين الجهاز الإداري والهيئة العليا للمعلوماتية 
(المقترحة) في مجالات وأنشطة المعلوماتية المختلفة. 

وضع خطط عمل واضحة لكيفية الاستفادة من تقنیات المعلومات 
والاتصالات في مجالات الادارة؛ تبدءا بالأهم ثم المهم» وتنطلق من 
الإمكانيات المتاحة؛ كما يترتب عليها وضوح الأهداف والسياسات 
والبرامج» وتتحدد في ضوئها الوسائل والأساليب. 

العمل على تحديث قواعد البيانات الحالية في مختلف الأجهزة الإدارية 
إدخالها وحفظها في وحدات التخزين الحاسوبية)» مع وضع أنظمة 





ES 


الحماية اللازمة لها. 

-٤‏ وضع معايير دقيقة للتعيين في وظائف القيادة الإدارية العليا تتضمن 
التركيز على: التخصص العلمي في مجال الإدارة من جهةء والقدرات 
والمهارات على استخدام تقنيات المعلومات والاتصالات من جهة 
أخرى» واعتبار هذين المعيارين من المعايير (الشروط) الرئيسية 
والاساسية عند التعيين في وظائف الإدارة العلياء والعمل على رفع 
مستوى وعيهم وتنمية حسهم القيادي بأهمية تطبيق واستخدام نقنیات 
المعلومات والاتصالات في مجال الإدارة بشكل عامء وفي تصميم نظم 
المعلومات الإدارية بشكل خاص, والدور الذي يمكن أن تلعبه في 
تحسين أداء الأجهزة الإدارية الحكوميةء وزيادة كفاءة وفاعلية 
الوظائف الإدارية بصورة عامة؛ واتخاذ القرارات وحسل المشكلات 
على وجهة الخصوصء من خلال: إشراكهم في المؤتمرات والندوات 
العلمية المحلية والإقليمية والدولية؛ تقديم لهم كافة الاستشارات الفنية 
المتخصصة:؛ إشراكهم في الدورات والبرامج التدريبية التي تعقد 
للموظفين في مجال تقنيات المعلومات والاتصالات؛ منحهم AMS‏ 
الصلاحیات التي تمكنهم من الإبداع والابتكار في إدارة وحداتهم 
الإدارية. 

ه- العمل على رقع مستوى فرص التدریب» وتطوير وتحديث البرامج 
التدريبيةء Ly‏ يؤدي إلى رفع قدرات ومهارة الكادر الوظيفي في 
الأجهزة الإدارية الحكومية على الاستخدامات المختلفة لتقنيات 
المعلومات والاتصالات بشكل عام» وتحليل وتصميم نظم المعلومات 
الإدارية بصورة خاصة؛ ومنح مكافئه مالية شهرية (بدل طبيعة عمل) 


و 


- 


تتمثل في: بنك المعلومات ویتولی مهام إدارة المعلومات على مستوی 
الدولةء ويحتوي على قاعدة بيانات مركزية تضم كافة البیانات 
والمعلومات المتعلقة بأنشطة الدولة المختلفة. وحدة تقنيات المعلومات 
والاتصالات وتهتم بكل ما يتعلق بتلك التقنيات» بما في ذلك تنش يط 
صناعتهاء وتقديم كافة الدعم المادي والفني للأجهزة الإدارية الحكومية 
لتطبيقها واستخدامها في المجالات الإدارية المختلفة. وحدة التنسيق. 
والمتابعة وتتولى مهام تحقيق التتسيق والتكامل بين الأجهزة الإدارية 
الحكومية في مجالات المعلوماتية. كما يتم إنشاء وحدات إدارية 
للمعلوماتية ضمن الهياكل التنظيمية لمختلف الأجهزة الإدارية الحكومية 
أيضاًء تتولى مهام إدارة المعلوماتية فيهاء وتتكون من وحدتين إداريتين 
هما: مركز المعلومات ويتولى مهام إدارة المعلومات على مستوی 
الجهاز الاداري؛ ويحتوي على قاعدة بيانات تضم كافة البيانات 
والمعلومات المتعلقة بأنشطة الجهاز الإداري؛ وحدة التنسيق والمتابعة 
وتتولى مهام التنسيق بين الجهاز الإداري والهيئة العليا للمعلوماتية 
(المقترحة) في مجالات وأنشطة المعلوماتية المختلفة. 

وضع خطط عمل واضحة لكيفية الاستفادة من تقنيات المعلومات 
والاتصالات في مجالات الإدارة» تبدء بالأهم ثم المهم» وتتطلق من 
الإمكانيات المتاحة» كما يترتب عليها وضوح الأهداف والسياسات 
والبرامج» وتتحدد في ضوئها الوسائل والأساليب. 

العمل على تحديث قواعد البيانات الحالية في مختلف الأجهزة الإدارية 
إدخالها وحفظها في وحدات التخزين الحاسوبية)» مع وضع أنظمة 
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الحماية اللازمة لها 

وضع معاییر دقيقة للتعيين في وظائف القيادة الإدارية اليا تتضمن 
الترکیز علی: التخصص العلمي في مجال الادارة من جهةء والقدرات 
والمهارات على استخدام تقنیات المعلومات والاتصالات من جهة 
gs al‏ واعتبار هذين المعيارين من المعايير (الشروط) الرئيسية 
والأساسية عند التعيين في وظائف الإدارة العلياء والعمل على رفع 
مستوى وعيهم وتنمية حسهم القيادي بأهمية تطبيق واستخدام تقنیات 
المعلومات والاتصالات في مجال الإدارة بشكل عام؛ وفي تصميم نظم 
المعلومات الإدارية بشكل خاص» والدور الذي يمكن أن تلعبه في 
تحسين أداء الأجهزة الإدارية الحكوميةء وزيادة كفاءة وفاعلية 
الوظائف الإدارية بصورة عامةء واتخاذ القرارات وحل المشكلات 
على وجهة الخصوصء من خلال: إشراكهم في المؤتمرات والندوات 
العلمية المحلية والإقليمية والدولية؛ تقديم لهم كافة الاستشارات الفنية 
المتخصصةء إشراكهم في الدورات والبرامج التدريبية التي تعقد 
للموظفين في مجال تقنيات المعلومات والاتصسالات» منحهم كافة 
الصلاحیات التي تمكنهم من الإبداع والابتكار في إدارة وحسداتهم 
الإدارية. 

العمل على رقع مستوی فرص التدریب» وتطوير وتحديث البرامج 
Ly dy yd‏ يؤدي إلى رفع قدرات ومهارة الكادر الوظيفي في 
الأجهزة الإدارية الحكومية على الامستخدامات المختلفة لتقنیات 
المعلومات والاتصالات بشكل عام» وتحليل وتصميم نظم المعلومات 
الإدارية بصورة خاصةء ومنح مكافئه مالية شهرية (بدل طبيعة عمل) 


و 


“A 


للعاملین في مجالات المعلوماتية المختلفة Gis‏ على نتائج التوصيف 
الوظيفي لتلك الوظائف. 

إصدار التشريعات القانونية التي تنظم تطبيق واستخدام تقنیات 
المعلومات والاتصالات في مجالات الإدارة؛ والعمل على إعداد 
الإستراتيجية الوطنية للمعلومات والاتفاق على مضمونهاء ومن شم 
إعداد الاستراتيجيات الفرعية للوزارات على ضوءها. 

العمل على نشر الوعي المعلوماتي بين أفراد المجتمع اليمني» من 
خلال: إدخال مهارات تقنيات المعلومات والاتصالات ضمن المناهج 
الدراسية في المدارس الأساسية والثانوية الحكومية والخاصة: القيام 
بالتوعية الإرشادية على استخدام تلك التقنيات من خلال كافة وسائل 
الأعلام المسموعة والمقروءة والمرئيةء تقديم الاستشارات العامة 
لأفراد المجتمع ضمن برامجها التدريبية؛ التوسع في إنشاء البسرامج 
الدراسية والأقسام العلمية ذات الصلة بتلك التقنيات على مستوى معاهد 
ومراكز التعليم الفني والتدريب المهني؛ وكليات المجتمع؛ التوسع في 
إنشاء كليات أكاديمية متخصصة بتقنيات المعلومات والاتصالات على 
مستوى مختلف الجامعات اليمنية العامة والخاصةء بهدف تأسيس 
مجتمع المعلوماتية الذي يعتبر أحد لس ومرتكزات تأسيس الحكومة 
الالكترونية. 

رفع الاستثمار الحكومي في مجال تقنيات المعلومات والاتصالات؛ 
ودعم برامج استيرادها وصناعتهاء ومحاولة تخفيض أسعارها بما في 
ذلك إعفائها من الرسوم الجمركية والضرائب باعتبارها من أدوات 
التنمية ذات الأهمية على مستوى المجتمع؛ وتقديم كافة الدعم المادي 
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والفني من قبل الهيئة العليا للمعلوماتية (المقترحة) ليسهل انتشارها 
وامتلاكها من كافة أفراد المجتمع والمؤسسات الحكومية والخاصة. 
العمل على رفع كفاءة وفاعلية نظم المعلومات الإدارية؛ الأمر تفه 
الذي يعني رفع كفاءة وفاعلية نظم معلومات الموارد البشرية 
(باعتبارها احد فروع نظم المعلومات الإدارية)» من خلال الاستفادة 
من تقنيات المعلومات والاتصالات الحديثة في تصميم نظم المعلومات؛ 
والربط الآني بينهاء عن طريق إنشاء شبكات المعلومات الداخلية 
(إنترانت) على مستوى كل جهاز إداري بشكل خاص» وعلى مستوى 
كافة الأجهزة الإدارية الحكومية المختلفة بشكل عام» وتنويع مجالات 
استخدامها Ly‏ يكفل تعزيز الأداء» وتبسيط الإجراءات؛ والحصول على 
المعلومات الدقيقة؛ الملاعمة» الواضحةء المرنة» الموضوعية؛ الشاملة 
الحديثةء في الوقت المناسب من مختلف المصادرء حتى يمكن الاستفادة 
منها في عملية اتخاذ القرارات السليمة. 

الاهتمام بتوفر كل أنوع معلومات الموارد البشرية (معلومات 
الموظفین» معلومات الوظائف» المعلومات القانونية» معلومات سوق 





مدنيين وعسكريين بهدف إنشاء قاعدة بیانات حديثة تحتوي على بيانات 
ومعلومات جميع موظفي الدولةء استكمال منح الرقم السوطني لكافة 
موظفي الدولة (مدنيين» وعسکریین)» وبعد الانتهاء من ذلك يتم البدء 
في المرحلة الثانية المتمثلة في منح الرقم الوطني لكافة المواطنين 
(ذكوراً وإناث)» وتعميمه منذ ميلاد الفرد» تخطيط الموارد البشرية 


على المستوى الوطنيء ومن ثم على مستوى مختلف الأجهزة الإدارية 
الحكوميةء توصيف وتصنيف الوظائف المختلفة في الأجهزة الإدارية 
الحكومية على أسس علمية سليمةء تأسيس إدارات لمعلومات الموارد 
البشرية تعمل في نطاق الوحدات أو الأجهزة المعلوماتية (المقترحة). 

۱ على القيادات الإدارية عند اتخاذ القرارات مراعاة بعض الأمور الذي 
نتمثل أهمها في: الاهتمام بتوفر المعلومات الدقيقة؛ الملاءمةء 
الواضحةء المرنة» الموضوعيةء الشاملة؛ الحديثة عن الموضوع محل 
القرار» أدرك الأسباب الرئيسية للمشكلةء عدم التصدي للمشكلات في 
غير أوقاتهاء عدم التصدي لاتخاذ قرارات تدخل في اختصاصات 
الآخرين» الاهتمام باستخدام الأساليب العلمية الحديشة في تحليل 
المشكلات واتخاذ القرارات؛ الاستعانة بخبرات المستشارين 
والمختصين الذين لديهم معارف وخبرات متخصصتة: إشراك من 
يعنيهم أمر القرار سواء من البيئة الداخلية أو الخارجية للجهاز الإداري 
عند اتخاذ القرارات التي تمس مصالحهم» الاعتماد على مبدأ الجدارة 
والاستحقاق وتكافؤ الفرص؛ Fy‏ على توفر معلومات الموارد 
البشرية بالخصائص المذكورة سابقاً في عملية اتخاذ قرارات الموارد 
البشرية المختلفة» التأكد من أن خطة تنفيذ القرار قد أعدت بحكمة 
ورؤية وأنها ستنفذ بدقةه كما أن عليهم التأكد على أن الرقابة الشاملة 
تقوم على التحقق مما إذا كان كل شيء يسير وفقاً للخطة الموضوعة 
وللتعليمات الصادرة. 

۲ العمل على ربط كافة قرارات الموارد البشرية بالنظم الآلية ضمان 
لتطبيق الأسس والمعايير الموضوعية وسرعة الإنجاز. 
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۳- القيام بالرقابة المؤسسية على القيادات الإدارية العليا لمعرفة مدى 
استخدامهم لمعلومات الموارد البشرية في عملية اتخاذ القرارات. 

4 (- تفعيل دور المعهد الوطني للعلوم الإدارية (معهد الإدارة العامة)» 
باعتباره المؤسسة التدريبية لكل موظفي الدولة في مجالات الإدارة 
المختلفة» والعمل على رفع کفاءته؛ ليقوم بدوره في رفع القدرات 
والمهارات الإدارية للموظفين. 


ل سا 
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Summary of the study 


Information and its Influence in the Administrative 
Decision-making process in the headquarters of 


Ministries in the Republic of Yemen 


According to the importance of the administrative decisions- 
taking of the management”, and establishing of the importance of 
the information of decisions-taking”, in addition to the ۷۵۱ 
established relationship between the information technology and 
telecommunications, and also between those in which we get 
correct, appropriate, clear, flexible, objective, total, and modem 
information in the suitable time about the situation or the problem 
where the decision. It is achieved by those technologies in 
designing the administrative information systems. And as a result 
of the distinction of the contemporary world, there are accelerated 
development in the field of information technologies and 


(+) The administrative decisions- taking is regarded as the fundamental of 
‘administration, and the starting point of the activities and behaviors 
that occurs within the administrative organization (that means the 
functions of administration), and that are concemed with its 
interactions with its outer environment. 

(+#) The decisions that are taken into consideration in the private or local 
general administrative organizations that are to be whether negative or 
positive with the information that are available about situation or 
problem where the decision is, because the decisions which depend on 
Wrong, of old or senseless information that are close to failure than to 
success, and this leaves negative effect on all administration 
functions, and this leads to the weakness of the administrative 
organization, and that is the result of losing much of the sources in the 
country. 
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telecommunication in general", and applying them in the fields 
of management in particular. And those is a motive for the 
researcher to do this thesis aiming at: showing the use of the 
mechanical and administrative information systems in the 
ministries councils, to know whether if there are differences of 
statistic meaning between the administrative information systems 
that are used in the ministries councils according to the activity 
nature difference if those councils (service, finance), and 
mentioning the obstacles that reduces applying and using the 
mechanical and administrative information systems in the 
ministries councils, mentioning the present situation of the human 
resources information in the ministries councils where from they 
are found with group of features of decisions-taking, knowing 
whether if there were differences with statistic meaning in the 
human resources information availability with the required featured 
of the decisions-taking in the ministries councils according to the 
differences of human resources information systems kind that are 
used in the present time in those councils (manual, automatical), 
knowing whether if there are differences of statistic meaning 
between the use of the higher administrative leadership to those 
human resources information in the human resources decisions- 
taking that concerning nomination, training, the employees service 
conclusion, according to the differences of their scientific 
(academic) specializations (administrative,  non- 
administrative), knowing whether if there is relationship of 
statistic meaning between the differences of the higher 
administrative leadership as there (age, qualification, years of 
experience, qualification level, training), and their use of the human 
resources information (employees information, jobs information, 
legal information, labor shop market information) in the human 
resources decisions-taking that concerning nomination, training, 











(°°) The modem world is outstanding, advanced and developed highly in the 
industry of information technology and communications, and that led 
to a number of sources and information flow means. And as a result, 
the modem world is called the age of information and knowledge. 
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the employees service conclusion. As for answering the following 
questions: 


To what extension is the use of the mechanical and 
administrative information systems in the ministries councils? 


Are there differences of statistic meaning between the 
administrative information systems that are used in the 
ministries councils according to the activity nature difference 
if those councils (service, finance)? 


What are the obstacle that reduces applying and using the 
mechanical and administrative information systems in the 
ministries councils? 


To what extension do the human resources information 
systems that are used now in the ministries councils of the 
human resources information (employees information, jobs 
information, legal information, labor shop market 
information) with the required features of decisions-taking? 
‘Are there differences of human resources information systems 
kind that are used in the present time in those councils 
(manual, automatical)? 

Are there differences of statistic meaning between the use of 
the higher administrative leadership to those human resources 
information in the human resources (employees information, 
jobs information, legal information, labor shop market 
information) in the decisions-taking that concerning. 
nomination, training, the employees service conclusion, 
according to the differences of their scientific (academic) 
specializations (administrative, non-administrative)? 

Is there relationship of statistic meaning between the 
differences of the higher administrative leadership as there 
(age, qualification, years of experience, qualification level, 
training), and their use of the human resources information 
(employees information, jobs information, legal information, 
labor shop market information) in the human resources 
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decisions-taking that conceming nomination, training, the 
employees service conclusion? 


And according to the thesis questions and goals that 


mentioned above, the researcher gave the following assumptions: 


There are no differences of statistic meaning between the 
administrative information systems that are used in the 
ministries councils according to the activity nature difference 
if those councils ( service, finance). 


There are no differences with statistic meaning in the human 
resources information availability with the required featured 
of the decisions-taking in the ministries councils according to 
the differences of human resources information systems kind 
that are used in the present time in those councils (manual, 
automatical). 


There are no differences of statistic meaning between the use 
of the higher administrative leadership to those human 
resources (employees information, jobs information, legal 
information, labor shop market information) information in 
the human resources decisions-taking that concerning 
nomination, training, the employees service conclusion, 
according to the differences of their scientific specializations 
(administrative, non-administrative). 





There is no relationship of statistic meaning between the 
differences of the higher administrative leadership as there 
(age, qualification, years of experience, qualification level, 
training), and their use of the human resources information 
(employees information, jobs information, legal information, 
labor shop market information) in the human resources 
decisions-taking that concerning nomination, training, the 
employees service conclusion. 


As for the establishment of the thesis subject, goals, and 
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assumptions, the researcher depended on the methodological 
quantities according to using some methods (methodological 
integration). It is represented by the descriptive methodology in its 
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three kinds: descriptive accurate, descriptive linked, and study of 
state, To answer the thesis questions and making sure of its 
assumptions, the researcher established the thesis criterion 
depending on the antecedent morals and researches, and the 
fundamentals of the executive definitions of the thesis from one 
side, and the information that the researcher studied from the higher 
administrative leaderships whom the interview was with from other 
side. As the researcher tested their truth and stability according to 
the prepared criterion and the scientific research methodologies, 
using some of the statistic ways represented in: repetitions and 
percentages, Chi-Square Test, Test of the Independent 
Combination, Pierson Correlation Coefficient, Guttmann Equation, 
Cronbach's Alfa Equation, according to the use of the program, 
"Statistic Parcel of Social Studies SPSS". 


‘The thesis criterion was occurred in its final form that is 
available to be applied from (105) sections distributed on three 
parts: a special criterion for the availability of human resources 
information systems of the human resources information with the 
required features of the decisions- taking (72) parts, the higher 
administrative leaderships of using the criterion of the human 
resources information in the decisions-taking (12) sections, 
criterion for applying and using the obstacles of the mechanical 
administrative information systems in the ministries councils (21) 
sections, in addition to the list of the functional and personal 
information of the higher administrative leaderships (researched 
people), and the organizing information cf the ministries councils. 
‘The thesis criterion was applied (questionnaire) on the research 
society (and the study was taken in the way of total accusation for 
the whole sorts of the original society) represented in the higher 
administrative leaderships (head offices general managers, 
ministries deputies) in the councils of (27) ministries, who are 
(433), (276) forms were back, and during the reviewing of the 
forms taken back, it was found that (21) forms missing(which 
means that the researched person answered only part of the 
questions), as it was clear that there were no available conditions 
for the scientific research in other (8) forms, as a result, (29) of the 
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total forms (276) were taken away, and (247) forms were accepted 
to be tested under the statistic analysis, and the forms were put into 
the computer and tested under the required statistic processes using: 
repetitions and percentages, arithmetic mean and standard 
deviation, Test of the Independent Combination, Pierson 
Correlation Coefficient, according to the use of the program 
Statistic Parcel of Social Studies SPSS as well. 


The results of the study were as follows: 


The decrease of using the mechanical administrative‏ -ل 
information systems, and those who used it were not more‏ 
than (18,62%), equaling that, there were increase in the case‏ 
of using the manual information systems, there were about‏ 
.)81,38%( 

2- There were no statistic differences in the case of (0,05) 
between the administrative information systems used in the 
ministries councils, and according to the difference of the 
activity nature of those councils (service, finance). 


3- The obstacles of applying and using the mechanical 
administrative information systems were identified in the 
ministries councils from the view of the higher administrative 
leaderships consequently and according to the effect extension 
in: disarrangement with the concerned ministries councils, the 
bad planning of how to get the benefit of the information 
technologies and modem telecommunications, the increase of 
technology ignorance between those people who deal with the 
governmental machineries, the lack of the human resources 
training programs to use of the information technologies and 
modem telecommunications, the fear of some higher 
administrative leaderships to change the present situations, 
the lack of the serious obligation of some of the higher 
administrative leaderships in the case of achieving those 
goals, the faith weakness of some of the higher administrative 
leaderships in this system of reforming, some of the higher 
administrative leaderships do not have the clear view of what 
the information technology and modem telecommunication 
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can share in the advancing and the development of the 
governmental machineries, the lack of the national strategy of 
the information that helps the ministries councils get the 
benefit from applying and using them, the lack of trained and 
qualified human resources who could use the information 
technology and modem telecommunication, the belief that the 
ministry council is successful and able to do the duties 
without using these technologies, the present database does 
not allow using them, non-correspondence of the legislations 
with the use and the practice, variety of committees and 
organizations which are responsible for dealing with the 
information technology, no specialized administration that can 
manage the information management responsibilities, no 
national experiences in the field of telecommunications and 
information technologies industry, the available financial 
resources are not enough, no national experiences in the field 
of computer programming and information technologies 
industry, the higher administrative leaderships do not have 
enough power to apply and use them, and the cost increase. 





Levels difference of human resources information systems 
availability used now in the ministries councils in the case of 
information kinds and human resources and the total field of 
them, the employees information is enough somehow, 
whereas the legal information and jobs information are half 
enough, but for the labor shop market information is not 
enough, while their availability of the total field of the human 
resources information is half enough. 

There are statistic differences in the case of (0,05) between 
the human resources information availability with the required 
features in the decisions-taking in the ministries councils, and 
according to the difference of the information systems that 
used in the present time in those councils(manual, 
automatical). 


There are differences of statistic meaning between the use of 
the higher administrative leadership to those human resources 
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(employees information, jobs information, legal information, 
labor shop market information) information in the human 
resources decisions-taking that conceming nomination, 
training, the employees service conclusion, according to the 
differences of their scientific specializations (administrative, 
non-administrative). 

There is opposite relation of the statistic meaning on the level 
(0,01) among the higher administrative leadership and the use 
of the legal information in the decisions-taking : nomination, 
training, the employees service conclusion. 

‘There is contrary relation of the statistic meaning on the level 
(0,05) among the higher administrative leadership and the use 
of the employees information in the decisions-taking: 
nomination, training, the employees service conclusion. 


There is opposite relation of the statistic meaning on the level 
(0,01) among the higher administrative leadership and the use 
of the jobs information in the decisions-taking : nomination, 
training, the employees service conclusion. 

There is opposite relation of the statistic meaning on the level 
(0,01) among the higher administrative leadership and the use 
of the labor shop market information in the decisions-taking : 
nomination and training. 

There is no relation among the higher administrative 
leaderships age and the use of the employees information in 
the training of the decisions-taking. 

There is no relation among the higher administrative 
leaderships age and the use of the labor shop market 
information in the employees service conclusion decisions- 
taking. 

There is opposite relation of the statistic meaning on the level 
(0,01) among the qualification of the higher administrative 
leadership and the use of the human resources (employees 
information, jobs information, legal information, labor shop 
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market information) in the decisions-taking: nomination, 
training, the employees service conclusion 

There is opposite relation of the statistic meaning on the level 
(0,01) among the higher administrative leaderships experience 
years and the use of the legal information in the decisions- 
taking : nomination, training . 

There is opposite relation of the statistic meaning on the level 
(0,01) among the higher administrative leaderships experience 
years and the use of the legal information in the decisions- 
taking : the employees service conclusion, 

There is no relation of the statistic meaning among the higher 
administrative leaderships experience years and the use of the 
human resources information (employees information, jobs 
information, legal information, labor shop market 
information) in the decisions-taking: nomination, training, the 
employees service conclusion. 











‘There is opposite relation of the statistic meaning on the level 
(0,01) among the higher administrative leaderships functional 
level and the use of the human resources information 
(employees information, jobs information, legal information, 
labor shop market information) in the decisions-taking : 
nomination, training, the employees service conclusion. 


‘There is opposite relation of the statistic meaning on the level 
(0,01) among the higher administrative leaderships training 
and the use of the human resources information(employees 
information, jobs information, legal information, labor shop 
market information) in the decisions-taking: nomination, 
training, the employees service conclusion. 


And according to those results and achieving the thesis goals, 


the researcher represented some recommendations and suggestions 
can be summarize as it follows: 


ave 


Establishing the higher information committee (through 
developing the information of the national center) to appoint 
the informational administration duties and arranging between 
the governmental administrative different systems as it 
achieves the integration between them in the different fields 
of information, followed by three units or main administrative 
systems represented by: information bank that controls the 
information administration on the level of the state. It contains 
central database including all the data and inform: 
concerned the different state activities, unit of the information 
technology and telecommunications that concems all those 
technologies including their industry activating. It provides all 
the technical and material support to those governmental 
administrative systems to be applied and used in the different 
administrative fields. The unit of arrangement and control 
which controls achieving the integration and arrangement 
between the govemmental administrative systems in the 
technological fields. As they establish administrative units for 
technology on the levels of the different of governmental 
administrative systems to. It concerns the duties of the 
technological administration on the level of those 
administrative systems, and it consists of two administrative 
units, they are : the information center, which concerns the 
information administration on the levels of the administrative 
systems, it contains a database including all the information 
and data concerned that concerns the administrative systems 
activities. The unit of arrangement and control which controls 
arrangement duties between the administrative system and the 
(suggested) higher technological committee in the information 
fields. 


Putting clear work plans of how to get the benefit from the 
technologies of information and telecommunications in the 
field of administration, starting with the most important then 
the important ones, it depends on the possible capabilities, as 
it arranges the clarity of goals, politics and programs 
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(planning), and according to them the means and methods will 
be achieved. 


Refreshing the present database in the different governmental 
and administrative systems, and all the following information 
that concerns its different activities (which means the input 
and save in the computer storage units), with putting the 
required protection systems for them. 


Putting specific standards for the domination in the jobs of 
higher administrative leaderships including concentration on: 
the scientific specialization in the field of administration from 
one side, and capabilities and skills to use the technologies of 
information and telecommunications from other side, 
considering these two standards from the principle and main 
(conditions) when dominating in the higher administrative 
jobs, working for increasing their sense of awareness and 
developing their leadership sensibility with the importance of 
applying and using the information and telecommunications 
technologies in the field of administration in general, and in 
designing the administrative information systems in 
particular, and the significant role that it plays in improving 
the work of the governmental administrative systems, and 
increasing the qualification and interaction of the 
administrative jobs in general, and taking the decisions and 
solving the problems from special side through their 
participation in the conferences and the international regional 
local scientific symposiums, and give them all the specialized 
technical consultations, and helping them to participate in the 
courses and retraining programs that held for the employees in 
the field of the information and telecommunications 
technologies, and giving them all the competences that enable 
them to invent and create in their administrative units 
administration. 








Increasing the chances of training levels, and developing and 
refreshing the training programs, that leads to raising the 
abilities and skills of the qualified persons in the 
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governmental and administrative systems to use the different 
information and telecommunications technologies in general, 
and analyzing and designing the administrative information 
systems in particular, and giving the workers monthly 
financial bonus as for their work in the different information 
fields according to the job classification of those jobs. 


Issuing the legislations that manage applying and using the 
information and telecommunications technologies in the fields 
of administration, and working for the preparation of the 
national information strategy and making deals about its 
content, and then preparing the secondary strategies of the 
ministries accordingly. 

Spreading the information awareness between the Yemeni 
society members through the input of the information and 
telecommunications technologies skills within the schools 
curricula in the private and governmental secondary and primary 
schools, and giving them advices and guidelines to use these 
technologies through all the visual , readable, audio, information 
media and giving general consultations to the society members 
within their training programs, and increasing of establishing the 
studies programs and scientific sections that related to those 
technologies on the level of the institutes, technical education 
centers and vocational training, and the community colleges, and 
increasing of the establishment of specialized academic colleges 
in the information telecommunications technologies on the level 
of the different private and local Yemeni universities, aiming at 
establishing informational society that is considered as one of 
the principles and pivot establishing the electronic government. 
Raising the governmental investment in the field of 
information telecommunications technologies, and supporting 
their industry and importing programs, and decreasing their 
prices including customs and tax-exempt as they are 
considered as the very important development means on the 
society level, and providing all the technical and financial 
support by the higher information committee ( suggested) to 
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be easy spread and possessed by all the private, governmental 
institutions and society members. 


Developing the qualities and interaction of the administrative 
information systems, which at the same time means the 
development of information and modern telecommunications 
technologies in designing the information systems, and 
connecting them mechanically, by establishing the internal 
information nets in every administrative system in particular, 
and in all the different governmental administrative systems 
in general, and varying the fields of their use to the well- 
performed, and making the procedures easy, getting the 
modern, total, objective, flexible, clear, appropriate and 
accurate information, in the suitable time of the different 
sources, to be benefited in the right decisions-taking. 


Increasing all the sorts of the human resources (employees 
information, jobs information, legal information, labor shop 
market information) with ihe above mentioned features, 
because they are forming one integrated entity that that the 
work of the human resources can not be without them through 
total and general jobs counting for all the military and 
civilians state employees, and continuing giving the national 
number to all the state employees (military and civilians), and 
starting with the phase after finishing that, which is presented 
in the national number giving to all the citizens (males and 
female), and generalizing it from the first birth of the 
individual, and the human resources planning on the national 
level, then on the different governmental administrative 
systems, classifying the different jobs in the governmental 
administrative systems according to correct scientific 
principles, and establishing administrations for the 
information of the human resources that works within (the 
suggested) information systems. 


The administrative leaderships when taking the decisions 
should take into consideration about those represented in the 
following: increasing the modem, total, subjective, flexible, 
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clear, appropriate and accurate information about the issue or 
matter where the decisions are, realizing the problem main 
principles, leaving the problems to time, leaving the other 
people affairs to their decisions-taking, encouraging the use of 
the modem scientific methods in the problems analyzing and 
decisions-taking, getting the help of the experienced 
consultants and specialists who have knowledge and 
experienced specializations, participating those who are the 
decision-makers whether they are from intemal or extemal 
environment of the administrative system when taking the 
decisions that are related to their affairs, depending on the 
principle of merit and talent and the chance qualification, that 
are modem in the decisions-taking of the different human 
resources, following and making sure of the decision excision 
plan that prepared wisely and clearly and that the plan will be 
done accurately. They also have to make sure that the total 
control depends on knowing the truth where every thing goes 
as planed and the instructions. 

12- Connecting all the human resources decisions with the 
mechanical systems which guarantees of applying the 
objective standards, principles and the achieving speed. 

13- Controlling the institutions of the higher administrative 
leaderships to know whether they use the human resources 
information in the decisions-taking. 

14- “Activating the role of the national institute for the 
administrative studies (the general management institute) as it 
is considered as the training institution for all the state 
employees in the different administrative fields, and also 
activating the role and activities of the training and qualifying 
units in the different governmental and administrative systems 
and working for increasing their qualifications in order to do 
their best in developing the administrative abilities and skills 
for the employees. 
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الفصل الأول 
الإطارالعام للدراسة 


ولا : المقدمة introduction‏ 

إننا لا نستطيع أن نمارس حياتنا دون الاختيار بين الأشياءء 
الأشخاص» المواقف» ولا يمكن تقبل أي شيء؛ باي شكل» في أي وقست 
دون تقييمه وتحلیله» وبذلك فنحن في أمس الحاجة للحكم على هذا وذاك» 
واختيار أحد الأعمال والأنشطة أو السلوكيات أو الأشخاصء بناء على 
معايير معينة وكل ذلك يحتاج إلى قرارات؛ ومن ثم فنحن في جميع 
مراحل حياتنا ومع اختلاف الأنماط والمراكز والأعمال متخذو قرارات 
(المغربي» ۲۰۰۲م: 141). 

ولذا كان لعملية اتخاذ القرارات هذه الأهمية في حياتنا العاديةء فأنها 
تكتسب أهمية أكبر في حياتنا العملية؛ خاصة إذا ما كنا في مجال الإدارة 
نمارس الوظائف والأعمال الإدارية» حيث تعتبر عملية اتخاذ القرارات 
الإدارية إحدى الوظائف الأساسية للإدارة في حين یری غراب (۱۹۸۷م: 
۷ أن عملية اتخاذ القرارات ليست إحدى وظائف الإدارة فقط بل أنها 
جوهر العملية الإداريةء ونقطة الانطلاق بالنسبة للأنشطة والتضرفات التي 
تتم داخل التنظيم الإداريء وتلك التي تتعلق بتفاعلاته مع بيئته انخارجیته 
كما أنها أساس عمل القائد الإداري قي مختلف المستويات الإدارية 
(التنفيذية المباشرة» الوسطىء العليا). وبالتالي تعد عملية اتخاذ القرارات 
إحدى مقومات كفاءة وفاعلية الادارة» حيث یری مصطفى (۱۹۹۹م: 
۱) "أن الفرق بين إدارة فاعلة ناجحة وأخرى أقل فاعلية ونجاحاً یکمن 
في مدى ودرجة فاعلية صنع القرارات فيها". 
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وعليه» لا يمكن تصور أن هناك منظمة إدارية عامة أو خاصة تقوم 
بمهامها وتؤدي أعمالها ووظائفها من اجل تحقيق أهدافها دون أن يتم فيها 
اتخاذ قرارات تحدد الآليات ومن ثم الطرق والوسائل التي سوف تؤدى بها 
هذه الأعمال والوظائف» وكيفية تعاملها مع المستفيدين من تقديم خدماتها 
أو منتجاتهاء وكيفية حصولها على مواردها المختلفة. 

وتمر عملية صنع القرارات الإدارية بعدد من المراحل وفي كل 
مرحلة لابد من توفر مهارة وخبرة إدارية معينة لدى صانع القرارء وكما 
أن لمهارة وخبرة القائد الإداري في اتخاذ القرارات دور مهم؛ إلا أن الأهم 
من ذلك هو حصوله على المعلومات الدقيقة» الملاءمةء الواضحةء المرنةء 
الموضوعية؛ ALLA‏ الحديثة» في الوقت المناسب بأقل تكلفة وجهد عن 
الموقف أو المشكلة محل القرارء حيث نتوج مهارته وخبرته ورژیتسه 
الشخصية بالمعرفة (توفر البيانات والمعلومات). كما أن القرارات التي 
تُتخذ في المنظمات الإدارية تتأثر سلباً أو إيجابا بالمعلومات التي تتوفر 
عن الموقف أو المشكلة محل القرار (كشك» ٩1۹۹م: (VA‏ إذ أن 
القرارات التي تبنى على معلومات خاطنة أو قديمة أو غير ذات معنسی 
تكون اقرب إلى الفشل منها إلى النجاح؛ وهذا بدوره يترك أثراً سلبياً على 
جميع وظائف الإدارة» مما يؤدي إلى ضعف المنظمة الادارية؛ الأمر الذي 
ينتج عنه ضياع الكثير من الموارد (خليجةء ۲۰۰۰م:المقدمة أ). 

وبما أن المعلومات تعتبر مادة القرار الإداري» ون نجاح القرار 
يتوقف على مدى صحة هذه المادة ودقتها وطريقة تنظيمها وتأمينها 
وتخزينها وإتاحتها إلى المراكز التي تحتاج إليها على جميع المستويات 
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والنشاطات (الشدادي وأيوب» ۱۹۹۸م: (OT‏ فقد أصبحت نتيجة ل ذلك 
إحدى الموارد الهامة في إدارة الأنشطة في المنظمات الإدارية المعاصرة 
العامة والخاصة؛ وأصبحت طرق جمع البیانات» ووسائل معالجتهاء 
وأدوات حفظ المعلومات» ووسائل نقلها وتبادلهاء تحظى باهتمام متزايد 
وتطورت متسارعة» الأمر نفسه الذي جعل ذلك عنصراً أساسياً وضرورياً 
لمواكبة التطور. 

ولقد واكب التطور في نظرية اتخاذ القرارات تطوراً تقنياً سريعاً في 
أساليب معالجة وتحليل وتلخيص وعرض ونشر المعلومات» وظهرت 
الأجيال المتعاقبة من الحاسب الآلي التي تميزت بالسرعة الفائقة والدقة 
المتناهية في تشغيل وعرض المعلومات (الصباح» ۹۹۸ ۱م: ۲۷). وبالتالي 
فقد شهدت تطبيقات تقنيات المعلومات والاتصالات في المجال الإداري 
بشكل عام؛ وفي مجال نظم المعلومات الإدارية على وجه الخصوص 
تطوراً سريعاً. 

ومما لاشك فيه أن المنظمات الإدارية العامة والخاصة التي تستخدم 
تقنية المعلومات والاتصالات في تصميم نظمها المعلوماتيةء وتعتمد عليها 
في إنجاز أعمالهاء أكثر نجاحاً وإنجازاً من المنظمات التي تعتمد على 
النظم والأساليب التقليدية» فلم تعد الإدارة في العصر الحاضر تخضع 
للتجربة والخطأء أو الانطباعات الشخصيةء بل أصبحت أكثر علمية تقوم 
على مجموعة متكاملة من القواعد والمبادئ والنظم والبرامج والتقنیات 
الحديث (الشامي ومطهرء ۲۰۰3م: ۱۳). وبالتالي فإن التحدي الذي 
تواجهه المنظمات الإدارية حالياً یکمن في كيفية استخدام تقنيات المعلومات 
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والاتصالات الحديثة والاستفادة منها في تصمیم نظمها المعلوماتية حتسی 
تمكنها من ملاحقة التغيرات البيئية وتحقق الكفاءة والفاعلية في أنجاز 
آهدافها المرسومة (الصباح» ۸ ۲۳). 

وإدراكاً من الجمهورية اليمنية لاهمية المعلومات خاصة منذ قيامها 
بتنفيذ برنامج الإصلاح المالي والإداري في مارس عام ۱۹۹۵م» اتجهت 
إلى تشجيع إنشاء مراكز وإدارات للمعلومات7”) في بعض الأجهزة الإدارية 
الحكومية؛ كما تم إنشاء الجهاز المركزي للإحصاء؛ والمركز السوطني 
للوثائق» والمركز الوطني للمعلومات بهدف إيجاد كيان مؤسسي حكومي 
يتولى إدارة وتطوير نظام وطني متكامل للمعلومات وتحقیسق مرجعية 
معلوماتية موحدة تؤمن توفير البيانات والمعلومات اللازمة لرسم السياسات 
واتخاذ القرارات وتزويد الأجهزة لإدارية الحكومية بكافة المعلومات 
المطلوبة في الوقت المناسب (كلاً حسب الاختصاص المناط به)» ويأتي 
هذا مترجماً لما تضمنته استراتيجية تحديث الخدمة المدنية (۱۹۹۰م) التي 
نصت على "ضرورة إنشاء إدارة للمعلومات تمثل الإدارة المنسقة لكافة... 








(*) تختلف مستوياتها وتبعيتها التنظيمية ومسمياتها من ديوان وزارة إلى أخر(في دواوين 
الوزارات التي توجد (led‏ ففي بعض دواوين الوزارات تكون بمستوى قطاع يرئسه 
وكيل وزارة يسمى بقطاع المعلومات كما هو سائد في ديوان وزارة الخدمة المدنيسة 
والتأمينات؛ وفي ديوان وزارة التربية والتعليم توجد الإدارة العامة للنظم والمعلومات 
بمستوی إدارة عامة تتبع وكيل الوزارة للشئون الفنية (المكتب الفني)» وفسي بصسض 
الدواوين الأخرى تسمى بوحدة المعلومات؛ وفي البعض الأخر من تلك السدواوین 
وهي الأغلب تسمى بإدارة الإحصاء والمتابعة الخ؛ كما يلاحظ 
الباحث أنها في اغلب الدواوين التي توجد ضمن هياكلها التنظيمية تکسون بسس‌توی 
إدارة فرعية. 





[الأنشطة] التي تعتمد على المعلومات؛ بمعنى كافة الوظائف المسئولة عن 
حيازة المعلومات وتكنولوجيا المعلومات" (إستراتيجية تحديث الخدمة 
المدنية» e440‏ ۳۳). كما أن توجهات الجمهورية اليمنية تسیر نحو دعم 
وتوفير التقنيات الحديثة للمعلومات والاستفادة منها في مجال الإدارة والتي 
تتضح من خلال العديد من المؤشرات التي تتمثل أهمها في: صدور قرار 
رئيس مجلس الوزراء رقم ۱۵۰ لعام ۲۰۰۲م بشان البرنامج السوطني 
للمعلومات» كما أن بعض الوزارات عملت على إيجاد استراتيجيات 
قطاعية للمعلومات؛ فإلى جانب استراتيجية تحديث الخدمة المدنية المذكورة 
سابقء هناك استراتيجية وزارة الصناعة والتجارة؛ مشسروع استراتيجية 
وزارة التعليم العالي والبحث العلمي» استراتيجية وزارة التخطيط والتعاون 
الدولي؛ استراتيجية وزارة الصحة العامة والسكان؛ استراتيجية وزارة 
الاتصالات وتقنية Molded‏ بالإضافة إلى تشكيل لجنة لإعداد 





)+( تعتبر إستراتيجية وزارة الاتصالات وتقنية المعلومات أكثر الاستراتيجياث شمولاً 
واتساعأء إذ جعلت الهدف الأساسي لها هو المساهمة في تحويل اليمن إلى دولة 
منتجة ومستخدمة لتطبيقات تقنية المعلومات والاتصالات؛ وينبئق عن هذا الهسدف 
الأساسي عدد من الأهداف الفرعية تمثلت أهمها في: نشر خدمات الاتصالات 
والمعلومات لكافة التجمعات السكانية وتحسين هذه الخدمات وتخفيض كلفتها لتكون 
في متناول جميع المواطنين وإيجاد البنية الأساسية لتطوير هذه الخدمات والمتمثلة 
بصورة أساسية في الشبكة الوطنية. إعداد وتطوير الكوادر البشرية اللازمة سل 
في مجال الاتصالات وتقنية المعلومات؛ وتكوين جيل من الشباب اليمني القادر على 
التعامل مع مكونات ومتطلبات عصر المعرفة والمعلومات لسد حاجة قطاع 
المعلوماتية وخلق فرص عمل جديدة في هذا المجال للعمل في الداخل والخارج. 
تطویر صناعة البرمجيات وتشجيع القطاع الخاص للاستثمار في مجال تفنية 
المعلومات والاتصالات. المساهمة في رفع أداء الأجهزة الحكومية وكافة القطاعات- 
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الاستراتيجية الوطنية للمعلومات (الشامي ومطهرء ۲۰۰5م: ۳۲). وكذلك 
صدور القرار الجمهوري رقم ٠٠١‏ لسنة ۲۰۰۳م بتشكيل حكومة جدیدةء 
وكان من أهم خصائص هذا التشكيل تغيير اسم وزارة المواصلات إلى 
وزارة الاتصالات وتقنية المعلومات» يضاف إلى ذلك برنامج رئيس 
الجمهورية لمحو ألامية الالكترونية. 

وعليه» فان هذه الدراسة تحاول المساهمة في الكشف عن إحدى أهم 
المشكلات الموجودة في بيئة الإدارة العامة في الجمهورية اليمنية» وتعمل 
على لفت انتباه أصحاب القرار في المستويات الإدارية العليا إلى ضرورة 
الاهتمام بتوفر المعلومات كمأ وكيفاً من خلال تحديث وتطوير نظم 
المعلومات الإدارية Ley‏ فيها نظم معالجة البيانات» ونظم مساندة القرارات» 
والعمل على الاستفادة من تقنيات المعلومات والاتصالات الحديثة في عملية 
جمع البيانات ومعالجتهاء وفي حفظ المعلومات وأرشفتهاء وكذلك في بناء 
شبكات المعلومات لتزويد القيادات الإدارية العليا بالمعلومات التي يحتاجوا 
إليها من مختلف المصادر مما يؤدي إلى تحقيق الكثير من الفوائد أهمها 
الخصول على معلومات تمتاز بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ 





- الاقتصادية والاجتماعية في الدولة وإيجاد نواة الحكومة الالكترونية للمجتمع وتوفير 
البنية والخدمات المساعدة على زيادة الكفاءة العلمية والتعليمية لنشر التعليم عن بعد 
والتعليم المستمر وتيسير الخدمات الصحية كالتطبيب عن بعد وغيرها من الخدمات» 
تنظیم عمل المزسسات والشركات العاملة في قطاع الاتصالات والمعلوماتية العامة 
والخاصة وتتظیم العلاقة بينها وبين مراقبة التزاماتها بالقوانين والأنظمة واللوائح 
المنظمة لعملهاء شبكة الاتصالات والمعلومات والائترنت من الاختراقات 
(لشامي ومطهر» ۰۰5 ۷م: ۰۲۸ AUN‏ 








ZAKS 





القرارات» لما تتركه من أثراً إيجابياً في عملية اتخاذ القرارات التي 
بدورها تعمل على رقع كفاءة وقاعلية الأجهزة الإدارية في ممارسة 
أنشطتها وتحقيق أهدافها. 

كما أن هذه الدراسة تحاول المساهمة أيضاً في إيجاد بعض المعالجات 
(توصيات ومقترحات) للفجوة المعلوماتية الواسعة فيما بين الدول النامية 
التي تعتبر الجمهورية اليمنية إحداها والتي مازالت تواجه بدايات شاقة 
ومجهدة في دخول مجال المعلوماتية وبين الدول المتقدمة التي أدركت منذ 
وقتاً مبكراً أهمية المعلومات كبنية أساسية ترتكز عليها الإدارة المعاصرة 
وأخذت تتعامل معها بدرجة كبيرة من الاهتمام وأصبحت المعلومات تشكل 
بالنسبة لها ثروة وطنية لا تقل أهمية عن الموارد البشرية والاقتصادية» 
كما ترسخت لدیها ثوابت علمية ونظم عملية في اعتماد المعلومات 
واستخدامها كشرط أساسي في عمليات رسم السياسات وتحديد اتجاهات 
ومنهجية التطور واتخاذ القرارات (الحميري؛ ۱۹۹۸م: ۰۳ 4)؛ كما غطت 
تكنولوجيا المعلومات في هذه الدول مختلف الأنشطة بداية من الأنشطة 
اليدوية وحتى الأنشطة الذهنية» ومن المهارات الدنيا إلى المهارات العلياء 
ومن ضمن ما نتج عن ذلك أتمتتها لأجهزتها الإدارية (الحكومة 
الإلكترونية7”)) وبنائها لشبكات معلوماتية متطورة جدأ تعمل من خلالها 





(*) أشار الاكوع (۲۰۰۳م: ۷) إلي أن الحكومة الإلكترونية: هي ذلك الفوع من الإدارة 
الحكومية التي يتم فيها أداء المهام والأنشطة بصورة إلكترونية؛ Hy‏ لمتطلبات أحدث 
نظم تقنية المعلومات وقواعد البيانات؛ كما أن الانتقال إلي الحكومة الإلكترونية يعني 
قيام الإدارة بالأنشطة والوظائف الإدارية الأساسية (لتخطیط التنظيم؛ التوجیسه: 
الرقابة) من خلال الاستفادة من تقنيات المعلومات بأركانها المتمثلة في: الحاسب - 
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على تقديم خدماتها لقطاع كبير من المستفيدين على مدى ۲۶ ساعة في 
اليوم و۷ أيام في الأسبوع بأكثر كفاءة وفاعلية وفي أسرع وقت ممکسن 
(مكداشي وسلا ۰۰۳ ام: )م 

إن كل ما تقدم ذكره جعل من الأهم القيام بدراسة أثر المعلومات في 
عملية اتخاذ القرارات الإدارية في دواوين الوزارات في الجمهورية 
اليمنية» وذلك لأن دراسة هذا الموضوع تعتبر البداية الحقيقية الجادة 
الوضع الحلول للمشاكل والمعوقات التي تحد من تطبيق واستخدام تقنيات 
المعلومات والاتصالات قي تصميم نظم المعلومات الإدارية؛ بما يحقق بناء 
نظم معلومات إدارية كفؤة وفاعلة تلبي احتياجات القيادات الإدارية العليا 
متخذي القرارات وتتیح لهم الحصول على المعلومات المطلوبة كمأ وكيفاً 
من مصادرها المختلفة في أسرع وقت ممكن وبأقل تكلفة وجهد. 
ثانياً: مشكلة الدراسة Problem of the study‏ : 

شهدت الجمهورية اليمنية خاصة خلال العشر السنوات المنصرمة 
تطورات عدة في شتى المجالات قادتها في ذلك خطط التنمية المنبثقة عن 
برنامج الإصلاح المالي والإداري الذي انتهجته منذ مارس عام 1198١م؛‏ 
والتي لم تكن بعيدة عن أجهزة الإدارة العامة» فقد شهدت هذه الأجهزة 
الإدارية لمسات تطويرية في مختلف المجالات وعلى مختلف المستويات 
الإدارية. 

وبالرغم من الإنجازات التي تحققت إلا أن الطريق مازال طويلاً 


= (العتاد)» نظم الاتصالات (الشبكات)؛ المعلوماتية (البرمجيات)؛ شبكة 
الإنترنت» شبكة الإنترانت (إنترنت داخلية)» شبكة الاكسترانيت. 


کت 





وشاقاً لتحقيق مزيداً من التتمية الاقتصادية والاجتماعية والثقافية والأمنية 
استجابة للتطلعات والاحتياجات. كما أن تحقيق التنمية الشاملة يرتبط 
ارتباطاً كبيراً بصورة مباشرة وغير مباشرة بتوفر المعلومات اللازمة 
لتحدید الأهداف» ورسم السیاسات ووضع البرامج والخطط واتخاذ 
القرارات في الاجهزة الإدارية الحكومية بشكل عسام» وفسي دواوين 
الوزارات على وجه الخصوصء ذلك لان هذه الأجهزة الإدارية هي 
المسئولة عن تنفيذ برامج التنمية من جهةء كما أن إعداد وتنفيذ ومتابعة 
هذه البرامج يتطلب توفر كميات هائلة من المعلومات من جهة أخرى 
(عبدالسلام والقباطي» ۸ ۱۳). 

'خاصة وأن مفهوم التنمية ووسائل تحقيقها قد تغير في ظل العولمة 
وثورة المعلومات» فالتنمية لم تعد ذات مسار محلي وحسب» بل صارت 
عملية يتطلب القيام بها درجة كبرى من الارتباط بمواقع الإنتاج 
العالمية؛ فضلاً عن كونها تعديلا جذرياً في نمط الحياة للمجتمع 
والأفراد على السواء. وهو ما لا يمكن تصوره الآن دون التعويل على 
تفنيات المعلومات ووسائل الاتصالات واعتمادها في صلب عملية التنمية 
والتخطيط للمستقبل" og SSVI)‏ ۲۰۰۳م: ۵). 

وعلی الرغم من ظهور مستجدات ومتغیرات كثيرة في مجال تقنیات 
المعلومات والاتصالات وتطبیقاتها في مجال الادارة بشکل عام» وفسي 
مجال نظم المعلومات ال(دارية بشكل خاص» في كثير من بلدان العالم» إلا 
أن استخدامها بل وبنیتها الاساسية في الجمهورية اليمنية مازال محدوداء 
كما أن بعض المکونات الاساسية لتقنية المعلومات ما تزال تحت طور 
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التأسيس وتتطلب الكثير من الإمكانيات المادية والكوادر البشرية المؤهلة 
حتى يتم اكتمال تأسيسها والاستفادة منها في الأجهزة الإدارية الحكومية؛ 
فقد بينت نتائج المسح المعلوماتي (۲۰۰۲م) أن من بين ۲۳۹ جهة إدارية 
شملها Meal‏ هناك ۱۸٩‏ جهة إدارية فقط لديها وحدات معلومات (تعنى 
بمجمل أو بعض الأنشطة والعمليات المعلوماتية) حيث بلغ عدد وحدات 
المعلومات في القطاع الحكومي والعام ۲ وحدة معلومات؛ بينما بلغ 
عددها في القطاع الخاص ۰ وحدة معلومات كما أن اغلب تلك الوحدات 
(الإدارات) بمستوى إدارة فرعية (المركز الوطني للمعلومات» ۰۰۲ ام: 
(our‏ 

ومما لا شك فيه أن أعداد أجهزة الحواسيب المستخدمة في أي بلد 
تعتبر من المؤشرات التي توضح الوضع القائم لتقنیات المعلومات 
والاتصالات في ذلك البلدء ففي الجمهوري تزايد استيراد أجهزة 
الحواسيب بصورة متناميةء حيث أن مقومات صناعة مكونات هذه 
الحواسيب أو أجزائها المساعدة غير متوفرة في اليمن» وتشير بيانات 
المسح المعلوماتي (۲۰۰۲م) إلى أن عدد أجهزة الحواسيب الشخصية دخل 
الجمهورية اليمنية بلغ ۱4۰۰۰۰ جهازء بمعدل ۷:۱۸ جهاز لكل ألف 
نسمة حتى منتصف عام .م وهذا المعدل يعتبر ضئيلاً للغاية ولا 
يرقى بعد لأن يكون مؤشراً لمجتمع المعلومات في السیمن» خاصة وأن 
نسبة القادرين على استخدام الحاسوب لا تتعدى 961,54 من أجمالي عدد 








)+( منها ۱۷۹ جهة إدارية تابعة للقطاع الحكومي والعامء و٠٠‏ جهة إدارية تابعة لقطاع 
الخاص. 
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السکان (المرکز الوطني للمعلومات؛ ۲ (Te‏ كما أظهرت نتانج 
المسح المعلوماتي (۲۰۰۲م) (بعد تكبير العينة وفقا للمجتمع العام) أن عدد 
الحواسيب في العينة التي تم مسحها من مؤسسات الجهاز الإداري للدولة 
والقطاعين العام والخاص بلغت ©4785 جهازاء منها 0۱ جهاز 
حاسوب متوافق مع TBM‏ و480١‏ جهاز حاسوب غير متوافق مع 
1 و۹٤١۲‏ جهازاً محمولاً. أما تطبيقات الحاسوب المس تخدمة في 
القطاع الحكومي فتشير بيانات المسح المعلوماتي (۲۰۰۲م) أيضاً إلى 
التباين الكبير في حجم استخدام تلك التطبيقات حيث يستخدم برنامج 
معالجة النصوص بنسبة HENLEY‏ برنامج الجداول الحسابية بنسبة 
۲ برنامج الحماية وأمن المعلومات بنسبة 9015,15: برنامج 
الرسوميات بنسبة ۷,٠۸‏ البرامج الإحصائية بنسبة 905,55 برامج 
النشر الصحفية بنسبة 961,0١‏ برامج تصميم المواقع بنسبة 96۱,۳۷ 
البرامج العلمية المتخصصة بنسبة Yor TE‏ برامج تصميم الخرائط بنسبة 
۲ برامج الوسائط المتعدد بنسبة 96۰,۰۹ برامج تطبيقات قواعد 
البيانات بنسبة 960,7 برامج الأرشفة والفهرسة بنسبة 960,01 (نقلاً عن 
شرف الدین» ۲۰۰4م: ۱۱۵). 

وتعتبر الشبکات Networks‏ حصيلة تطور الاتصالات عن بعد 
والتي بدورها سرعت أكثر فأكثر نقل المعلومات التي يتم معالجتها من قبل 
الاجهزة والبرمجیات؛ وقد آظهرت نتائج المسح المعلوماتي (۲۰۰۲م) أن 
من بين ۲۳۹ جهة إدارية شملها المسح؛ هناك ۱۲۵ جهة إدارية لديها 
شبكات حاسوب» منها AA‏ جهة إدارية في القطاع الحكومي والعام؛ و ۳۷ 
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جهة إدارية في القطاع الخاصء كما أن ارتباط الشبكات في الجهات 
الإدارية المختلفة فیما بينها كان ضعيفاً حيث لم يتجاوز 96۱۲,۵ (المركز 
الوطني للمعلومات» ۲۰۰۲م: A(R‏ 

كما لا يمكن GY‏ منظمة ادارية عامة أو خاصة الاستغناء عن 
الاشتراك في شبكة الانترنت وبناء موقع خاص بها على الشسبكة نظراً 
il‏ الكبيرة التي يمكن أن تحققها لتحسين مستوى الخدمات التي تقدمها 
لعملائها وتخفيض تكاليفها وتوفير البيانات والمعلومات اللازمة لوضع 
الخطط وتقييم السياسات وصناعة القرارات الإدارية السليمة (الشامي 
ومطهرء 5١٠٠م: »)۱٩‏ وقد ینت نتائج المسح المعلوماتي(۲۰۰۲م) أن 
هناك ١44‏ جهة إدارية من بين ۲۳۹ جهة إدارية شملها المسح لديها 
اشتراكات في شبكة الانترنت؛ وقد بلغ عدد الاشتراكات ۰۱ اشتراك 
بمعدل ۲,۹۹ اشتراك للجهة الإدارية الواحدة من الجهات الإدارية 
المشتركة» كما بلغ معدل الاستخدام اليومي ۳ ساعات للاشتراك الواحد 
(المركز الوطني للمعلومات» ۲۰۰۲م: .)٠١‏ 

وعليه؛ فان المؤشرات المذكورة سابقاً تبين ضئالة استخدام والاستفادة 
من تقنيات المعلومات والاتصالات الحديثة وتطبيقاتها في مجال الإدارة في 
الجمهورية اليمنية» التي بدورها شكلت Laila‏ للباحث لاجراء هذه الدراسة 
خاصة وأن المركز الوطني للمعلومات أجرى دراسته المتمثلة في مسح 
الواقع المعلوماتي في الجمهورية اليمنية في منتصف عام ٠01‏ م (أي قبل 
أربع سنوات) مع الأخذ في الاعتبار التطورات المتسارعة في مجال 
تقنيات المعلومات والاتصالات وتطبيقاتها في مجال الإدارة مسن جهة» 


وتوجهات الجمهورية اليمنية في مجال المعلوماتية من جهة آخری» كما أن 
دراسة المركز الوطني للمعلومات (07٠2م)‏ لم تركز على دراسة مدى 
الاستفادة من تقنيات المعلومات والاتصالات في تصميم نظم المعلومات 
الإدارية بشكل رئيسيء إلى جانب أنها لم تتطرق إلى دراسة المعلوماتية 
في دواوين الوزارات بشكل رئيسي وبالتالي يصعب تعميم تلك النتائج على 
دواوين الوزارات مع الأخذ في الاعتبار موقعها في الأجهزة الإدارية 
الحكومية حيث تعد كما ذكر سابقاً المراكز الرئيسية لتلك الأجهزة 
الإدارية» يضاف إلى كل ما سبق ذكره علاقة التأثير والتأثر بين تقنيات 
المعلومات والاتصالات وعملية اتخاذ القرارات؛ والذي يمكن توضيحها 
بالشكل رقم )+ 


شكل رقم ۱ العلاقة بين تقنيات المعلومات والاتصالات وعملية اتخاذ القرارات 
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ومن هذا المنطلق» فان هذه الدراسة تركز على مشكلة بحثية جوهرية 


أساسها التساؤل عن 


الوزارات في الجمهورية الي 


¬ 


-o 


a 


gh‏ المعلومات في عملية اتخاذ القرارات الإدارية في دواوين 





ومن هذا التساؤل الرئيسي تتفرع الأسئلة ay‏ 
ما مدى استخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية في دواويسن 
الوزارات؟ 
هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين نظم المعلومات الإدارية 
المستخدمة حالياً في دواوين الوزارات» وفقاً لاختلاف طبيعة نشاط 
تلك الدواوين (خدميةء وإيرادية)؟ 
ماهي المعوقات التي تحد من تطبيق واستخدام نظم المعلومات 
الإدارية الآلية في دواوين الوزارات؟ 
ما مدى توفير نظم معلومات الموارد البشرية المستخدمة حالياً في 
دواوين الوزارات لمعلومات الموارد البشرية (معلومات الموظفین؛ 
معلومات الوظائف» المعلومات القائونية» معلومات سوق العمالة) 
بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات؟ 
هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين توفر معلومات المسوارد 
البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات في دواوين 
الوزارات؛ وفقاً لاختلاف نظم معلومات الموارد البشرية المستخدمة 
حالياً في تلك الدواوين (يدويةء وآلية)؟ 
هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استخدام القيادات الإدارية 


کد 


العليا لمعلومات الموارد البشرية (معلومات الموظفين» معلومات 
الوظائف» المعلومات القانونية» معلومات سوق العمالة) في عملية 
اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» التدريب: إنهاء 
خدمة الموظفين» وفقاً لاختلاف تخصصاتهم العلمية ( إداريةء وغير 
إدارية)؟ 

۷ هل توجد We‏ ذات دلالة إحصائية بين اختلاف القيادات الإدارية 
العلیا من حيث العمرء المؤهل العلمي» سنوات الخبرة؛ المستوى 
الوظيفي» التدريب» واستخدامهم لمعلومات الموارد البشرية المذكورة 
سابقاً في عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» 
التدريب» إنهاء خدمة الموظفین؟ 

Importance of the study ثالثاً: أهمية الدراسة‎ 

تنبع أهمية هذه الدراسة من أهمية الموضوع الذي تطرقه. حيث أن 
المعلومات تمثل أحد الموارد الاستراتيجية الأساسية للمنظمات الإدارية 
العامة والخاصة والتي تتيح لها القيام بوظائفهاء وممارسة أنشطتهاء مسن 

اجل تحقيق أهدافها بكفاءة وفاعلية. 

كما تتجلى أهميتها كونها موجهة لمعرفة أثر المعلومات في عملية 

اتخاذ القرارات الإدارية في دواوين الوزارات في الجمهورية اليمئية» 

خاصة وأن الجمهورية اليمنية منذ عام ١۹۹٣م‏ انتهجت برنامج الإصلاح 

المالي والاداري» الذي من خلاله برز توجه حكومي لمعالجة المشاكل 
والمعوقات الموجودة في بيئة الإدارة العامة (حيث أن عدم توفر 
المعلومات تعد من أهم المشاكل والمعوقات التي تحد من عمل الأجهزة 





۷۷ 


الإدارية سواءً بطريقة مباشرة أو غير مباشرة). 
وعليه» فان لهذه الدراسة أهمية علميةء كما أن لها أهمية عملية يمكن 

الإشارة إليهما على النحو الأتي: 

ا الأهميةالعلمية: 

--١‏ ندرة الدراسات في هذا المجال على مستوى الجمهورية اليمنية» 
وبذلك فان هذه الدراسة تعتبر الدراسة الأكاديمية الأولى التي تتناول 
هذا الموضوع حسب علم الباحث. 

-۷- إن هذه الدراسة تثير موضوعاً في غاية الأهمية» حيث أن 
المعلومات كما ذكر سابقاً تعتبر أحد الموارد الحيوية للمنظمات 
الإدارية العامة والخاصة مثلها مثل الموارد المادية والبشرية؛ كما 
تعتبر نقطة البداية للقيام باي وظيفة من وظائف الإدارة بشكل عام 
وعملية اتخاذ القرارات الإدارية على وجهه الخصوص. 

۳-۱- إن هذه الدراسة تمهد الطريق أمام الباحثين للقيام بدراسات في هذا 
المجال» وذلك لأهمية الموضوع وحداثته. 

-4-١‏ تعتبر هذه الدراسة إضافة علمية تفيد .الباحثين وتثري المكتبات 
اليمنية التي تفتقر إلى مثل هذا الموضوع. 

۲- الاهمية العملية: 

تكمن الأهمية العملية لهذه الدراسة في توقع الباحث أن تلفت نظسر 
أصحاب القرار في المستویات الإدارية العليا إلى ضرورة الاهتمام 
بالمعلومات من خلال الاهتمام بتطبيق نظم المعلومات الإدارية الآلية 
واستخدامها في عملية تحليل واتخاذ القرارات لما لها من دور في تحسين 

جودة القرار» خاصة وأن هذه الدراسة سوف: 
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۲-- تبين مدی استخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية في دواوين 
الوزارات. 

۲-۲- تحدد gal‏ المعوقات التي تحد من تطبيق واستخدام نظم المعلومات 
الإدارية الآلية في دواوين الوزارات؛ ومن ثم في الأجهزة الإدارية 
الحكومية. 

Ky‏ تعد بمثابة أحد المؤشرات لواقع المعلومات لعملية اتخاذ القرارات 
الإدارية في الأجهزة الإدارية الحكومية» ومدی فاعلية بعض 
السياسات التي تنتهجها الدولة فيما يتعلق بهذا الجائب. 

4-۲- توضح Gal‏ نظم المعلومات الإدارية الآلية التي ترتكز على 
استخدام تقنيات المعلومات والاتصالات الحديثة في توفير المعلومات 
بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات. 

۵-۲- توضح أثر بعض المتغيرات الديموغرافية (العوامل الشخصية 
والوظيفية) للقيادات الإدارية العليا متخذي القرارات في عملية اتخاذ 
القرارات. 

وعليه؛ فان نتائج» ومن ثم توصيات ومقترحات هذه الدراسة تعتبر 

إحدى المقومات الهامة التي سوف تساعد على عملية الإصلاح الاداري؛ 

وبالتالي يجب أن توليها الحكومة جل اهتمامها حيث أن الحاجة أكثر 

إلحاحاً للاهتمام بالمعلومات بشكل عام؛ ومعلومات الموارد البشرية على 

وجه الخصوصء واستخدامها في عملية اتخاذ القرارات الإدارية. 

ومن هنا يأمل الباحث أن تشكل نتائج هذه الدراسة حافزاً لنظرة أكثر 
واقعية لإنشاء كيان مؤسسي يتولى مهام إدارة المعلوماتية على المستوى 
الوطني» واعتباره الجهة المخولة بتوظيف تقنيات المعلومات والاتصالات 
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الحديثة في إنجاز الأعمال الإداريةء وتحقيق التنسيق والتكامل بين مختلف 
الأجهزة الإدارية الحكومية في مجالات المعلوماتية المختلفت» وجمع 
البيانات ومعالجتها وتحويلها إلى معلومات بالطرق الصحيحة والسليمة 
ومن ثم حفظها بوسائل الحفظ المناسبة التي تمكن من الرجوع إلى 
المعلومات بأقل تكلفة وجهد وفي أسرع وقتء وتزويد القيادات الإدارية 
على مختلف المستويات الإدارية بالمعلومات الدقيقة؛ الواضحةء 
الموضوعية» ALLA‏ الملاءمة» الحديثة» في الوقت المناسبء لتفعيلها 
وتوظيفها في مختلف الفعاليات والبرامج والوظائف الإدارية التي من شانها 
تحقيق التنمية والتطور في المجتمع اليمني. 
رابعاً: أهداف الدراسة Objectives of the study‏ : 
تهدف هذه الدراسة إلى معرفة أثر المعلومات في عملية اتخاذ 
القرارات الإدارية في دواوين الوزارات في الجمهورية اليمنية» ومن هذا 

الهدف الرئيسي تتفرع الأهداف الآتية: 

١‏ بيان مدى استخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية في دواوين 
الوزارات. 

۲ معرفة ما إذا كان هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين نظم 
المعلومات الإدارية المستخدمة حالياً في دواوين الوزارات؛ وفقاً 
لاختلاف طبيعة نشاط تلك الدواوين (خدميةء وإيرادية). 

۴ تحديد المعوقات التي تحد من تطبيق واستخدام نظم المعلومات 
الإدارية الآلية في دواوين الوزارات. 

؛- تحديد الواقع الحالي لمعلومات الموارد البشرية في دواوين 
الوزارات» من حيث مدى توفرها بمجموعة من الخصائص لعملية 


= ورس 
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اتخاذ القرارات. 
معرفة ما إذا كان هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين تسوفر 
معلومات الموارد البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ 
القرارات في دواوين الوزارات؛ وفقاً لاختلاف نظم معلومات 
الموارد البشرية المستخدمة حالياً في تلك الدواوين (يدوية, وآلية). 
معرفة ما إذا كان هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين استخدام 
القيادات الإدارية العليا لمعلومات الموارد البشرية (معلومات 
الموظفين؛ معلومات الوظائف» المعلومات القانونية؛ معلومات سوق 
العمالة) في عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» 
التدريب؛ إنها خدمة الموظفين؛ وفقاً لاختلاف تخصصاتهم العلمية 
(إدارية» وغير إدارية). 

معرفة ما إذا كان هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين اختلاف 
القيادات الإدارية العليا من حيث العمرء المؤهل العلمسي» سنوات 
الخبرة. المستوى الوظيفي» التدريب» واستخدامهم لمعلومات الموارد 
البشرية (معلومات الموظفين» معلومات الوظائف» المعلومات 
القانونية» معلومات سوق العمالة) في عملية اتخاذ قرارات الموارد 
البشرية المتعلقة بالتعيين» التدریب إنهاء خدمة الموظفين. 

تقديم التوصيات والمقترحات بناءً على نتائج الدراسة. 





: Hypothesis of the study خامساً: فرضیات الدراسة‎ 


بناءً على مشكلة الدراسة وأهدافها من جهةء وعلى ما توفر للباحث 


من معلومات وما كونه من تصور من خلال ملاحظاته واستنتاجاته 
المبدئية من جهة أخرى يضع الفرضيات ARN‏ 


ات 


۴ 


لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين نظم المعلومات الإدارية 
المستخدمة حالياً في دواوين الوزارات؛ وفقاً لاختلاف طبيعة نشاط 
تلك الدواوين (خدمية» وليرادية) 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين توفر معلومات الموارد 
البشرية بالخصاتص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات في دواویسن 
الوزارات» وفقا لاختلاف نظم المعلومات الإدارية المستخدمة حالياً 
في تلك الدواوين (يدويةء وآلية). 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استخدام القيادات الإدارية 
العليا لمعلومات الموارد البشرية (معلومات الموظفين» معلومات 
الوظائف؛ المعلومات القانونية» معلومات سوق العمالة) في عملية 
اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» التدريب» إنهاء 
خدمة الموظفین؛ وفقاً لاختلاف تخصصاتهم العلمية (إدارية» وغیسر 
إدارية). 

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين اختلاف القيادات الإدارية 
العليا من حيث العمر» المؤهل العلميء سنوات الخبرة المسستوی 
الوظيفي؛ الت دريب» واستخدامهم لمعلومات الموارد البشرية 
(معلومات الموظفين» معلومات الوظائف؛ المعلومات القانونيسة» 
معلومات سوق العمالة) في عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية 
المتعلقة بالتعيين؛ التدريب؛ إنهاء خدمة الموظفين. 
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: Variables of the study سادساً: متغيرات الدراسة‎ 

بناء على أسئلة الدراسةء وفرضياتها قأن متغيراتها تتمثل في: 
-١‏ المتغيرات المستقلة 

تتمثل المتغيرات المستقلة لهذه الدراسة في: 

۱-۱- خ مات د البشرية: 

وهي عبارة عن مجموعة من الخصائص تتمثل في: الدقة» التوقیست 
المناسبء الملاعمة» الوضوح» المرونة؛ الموضوعية؛ الشمولء إمكانية 
الوصولء الحداثة (أي أن تكون حديثة)؛ والتي يجب توفرها في معلومات 
الموارد البشرية المتمثلة في: معلومات الموظفین؛ معلومات الوظائف» 
المعلومات القانونيةء معلومات سوق العمالة لعملية اتخاذ القرارات. 


ted‏ نشاط ن الوزارات: 
ويشير هذا المتغير إلى طبيعة النشاط الذي تقوم به دواوين الوزارات» 

وقد قسمت دواوين الوزارات وفقا لهذا المتغير إلى نوعين: 

1-1-١‏ دواوين الوزارات الخدمية: وهي التي يرتكز نشاطها على تقديم 
خدمة للمواطنین» وبالرغم من أنها تستلم رسوم خدمات إلا أنها 
رسوم رمزية. 

(*) المتغير المستقل: هو الذي يؤدي التغيير في قيمته إلى التأثير في قيم متغيرات أخرى 

لها علاقة به (شلبي» (TAIN‏ ويسمى بالمتغير المؤثر أو المتغير الذي يحدث 
التغيير ويكون سببا في اتحراف السلوك أو الظاهرة عن وضعها الطبيعي؛ وبنسبة أو 
درجة يمكن قياسهاء كما أن المتغير المستقل قد لا يكون متغيراً aly‏ فقد یکسون 
مجموعة من المتغيرات ولكل واحداً منها نسبة تأثير معينة تظهر بعد إخضاع 
الظاهرة للتجريب (كلالدة وجودة؛ 1۹۸۳م: AVE‏ 


دع 


۲-۲-۱- دواوين الوزارات الإيرادية: وهي التي تقدم خدمات أيضاً 
للمواطنین» لكن مقابل دفع تكاليف الخدمة (مع ملاحظة الفرق بين 
رسوم الخدمات وتکالیفها). 


۳-۱- نظم المعلومات الإدارية: 

ويشير هذا المتغير إلى نوع نظم المعلومات الادارية المستخدمة حالياً 
في دواوين الوزارات؛ لمعالجات البيانات بما تتضمنه من طرق جمعهاء 
ووسائل حفظ المعلومات» وكذلك نظم مساندة القرارات Ley‏ تتضمنه مسن 

طرق ووسائل تزويد القيادات الإدارية العليا متخذي القرارات بالمعلومات؛ 

وقسم هذا المتغير إلى مستويين هما: 

-1-7-١‏ النظم اليدوية: ويشير هذا المتغير إلى استخدام الأوراق والأقلام 
والدفاتر وكذلك الآلات الكاتبة والحاسبة البسيطة التي تقوم بالعمليات 
الرياضية الاساسية» في جمع البيانات ومعالجتهاء وحفظ المعلومات» 
ومن ثم تزويد القيادات الإدارية العليا متخذي القرارات بها عندما 
يحتاجوا إليهاء وتشمل نظام الملفات» نظام السجلات نظام البطاقات. 

-1-7-١‏ النظم الآلية: ويشير هذا المتغير إلى استخدام تقنيات المعلومات 
والاتصالات الحديثة في تصميم نظم المعلومات الإدارية؛ أي في 
جمع البيانات ومعالجتهاء وحفظ المعلومات؛ ومن ثم تزويد القيادات 
الإدارية العليا متخذي القرارات بها عندما يحتاجوا إليهاء وتشمل 
نظام المصغرات الفيلمية» نظام الحاسب الآلي. 

--١‏ المتغيرات_الديموغرافية (العوامل الشخصية والوظيفية) للقيادات 
الإدارية العليا: المتمثلة في: 


مد یت 





-1-4-١‏ العمر: ويشير هذا المتغير إلى عمر القائد الاداري عند إجراء هذه 
الدراسةء وقّسم إلى خمسة مستويات: ۰۳۰-۲۱ 4۰-۳۱ 4۱ - 
.و ۵۱ - ۰1۰ ۲۱ سنة فأكثر. 

۲-۶۱- المزهل العلمی: ويشير هذا المتغير إلى أعلى مزهل علمي حاصسل 
علية القائد الاداري عند إجراء هذه الدراسةء وقسم إلى سبعة 
مستويات: أقل من ثانوية- ثانوية- دبلوم بعد الثانوية- جامعي 
(بكالوريوس أو لسانس)- دبلوم الدراسات العليا- ماجستير- 
دكتوراه. 

7-4-١‏ التخصص العلمی: ويشير هذا المتغير إلى التخصص العلمي للقائدد 
الاداري؛ وقد قُسم إلى مستویین؛ تخصصات أخرى غير اداریسته 
تخصصات في مجالات الإدارة. 

0-4-١‏ سنوات الخبرة: ويشير هذا المتغير إلى عدد السنوات التي قضاها 
القائد الإداري في العمل ابتداء من تاريخ توظيفه رسمياً في وظيفة 
عامة حتى إجراء هذه الدراسة (أي مدة خدمة القائد الإداري في٠‏ 
العمل الحكومي)» وفسم إلى خمسة مستويات: أقل من © سنوات» 1 
= ۱۵ ۰۲۵-۱۹ ۷۹ -۰۳۵ ۳۱ سنة فأكثر. 

1-4-١‏ المستوی الوظیفی: ويشير هذا المتغير إلى الوظيفة (المنصب 
القيادي) التي يشغلها القائد الإداري عند إجراء هذه الدراسة ضمن 
الهيكل التنظيمي لديوان الوزارة ووفقاً لجدول شغل الوظائف 
الملحق بقانون الخدمة المدنية رقم ۱٩‏ لسنة ١١۹ا‏ ولائحته 
التنفيذية الصادرة بموجب القرار الجمهوري رقم ۱۲۲ لسنة 
7م والقانون رقم EF‏ لسنة ٠٠٠۲م‏ بشأن نظام الوظائف 


- ۸۵ - 


والأجور والمرتبات؛ وقد قُسم إلى مستويين: مدير عسام- وكيل 
وزارة. 
-/-4-١‏ التدریب: ویشیر هذا المتغير إلى مشاركة أو عدم مشاركة القاند 
الإداري في التدريب A‏ ومن ثم مجالات الدورات التدريبية التي 
شارك فيها القائد الإداري في حالة المشاركة ثانيأء وقد قسم إلى ثلائة 
مستويات: لم يشارك؛ شارك في التدريب في مجالات آخری» شارك 
في التدريب في مجالات الإدارة. 
لما لهذه المتغيرات من أثر في: 
men xan -¥‏ 
يتمثل المتغير التابع لهذه الدراسة 
۱-۲- عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية: 
ويشير هذا المتغير إلى قرارات الموارد البشرية الناتجة عن عملية 
الاختيار المدرك لبديل من بين عدد من البدائل المتاحة والمحتملة لتحقيق 
هدف أو أهداف محددة مصحوباً بتحديد إجراءات التتفيذء الذي يتخذها 
القادة الإداريين من القيادات الإدارية العليا (مدراء العموم؛ ووكلاء 
الوزارات) في دواوين الوزارات في الجمهورية اليمنية» وقد قسم هذا 
المتغير إلى ثلاثة مستويات تتمثل في ثلاثة أنواع من قرارات الموارد 
البشرية على النحو الأتي: 
)+( المتغير التابع: هو المتغير الذي يتأثر [يتغير] بتغير المتغيرات الأخرى (لمتنیسرات 
تا لسر 5+4 (Xe‏ كما :يعرف للمنوفي(444 (NO SpA‏ المتغيز النايع. 
al‏ المتغير الذي تتوقف قيمته على قيمة متغيرات أخرى» أي يتأثر بها ويتغير طبقاً 
لها 
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cl‏ التعيين: ويقصد بها مجموعة القرارات التي يتخذها القادة 
الإداريين من القيادات الإدارية العليا في دواوين الوزارات بهدف 
اختيار الأشخاص للقيام بالأعمال والوظائف المحددة في الوزارة 
سوى تم الاختيار من خارج الوزارة أو من ضمن الكادر الوظيفي 
داخل الوزارة عن طريق إعادة تعيين الموظفين بالترقية والترفیسع؛ 
وبما يتناسب أو يحقق التوازن بين مهارات ومؤهلات الأشخاص من 
جهة ومتطلبات القيام بهذه الوظائف والأعمال من جهة أخرى. 
قرارات التدريب: وهي القرارات التي يتخذها القادة الإداريين من 
القيادات الإدارية العليا بهدف اختيار موظف أو موظفين أو أكثر 
لتحسين قدراتهم ومهاراتهم على أداء الأعمال المناطة بهسم؛ ويستم 
اتخاذ هذه القرارات في إحدى الحالات الآتية: نتائج تحليل وتوصيف 
الوظائف» نتائج قياس وتقييم الأداء» الخطط التوسعية والتطويرية 
للوزارة تغييرات تنظيمية أو تكنولوجية أو بشرية؛ ترقيات 
وترفیعات وتنقلات للموظفين» مشكلات متوقعة. 

قرارات إنهاء خدمة الموظفين: وهي القرارات التي يتخذها القادة 
الإداريين من القيادات الإدارية العليا بهدف إنهاء خدمة موظف أو 
موظفين أو أكثرء بناء على نص المادة رقم ۰۱۱۸ والمادة ورقسم 
4 من قانون الخدمة المدنية رقم ۱٩‏ لسنة pV ANY‏ ونص المادة 
رقم ۰۲۲۱ والمادة ورقم ۲۳۲ من لائحته التنفيذية الصادرة بموجب 
القرار الجمهوري رقم ۱۲۲ لسنة ۱۹۹۲م۰ وكذلك نص الفقرة (A)‏ 
من المادة رقم ۱٩‏ من قانون نظام الوظائف والأجور والمرتبات 
الصادر بموجب القرار الجمهوري بالقانون رقم ۳؛ لسنة ۲۰۰۵م. 
والشكل رقم ۲ يوضح متغيرات الدراسة والعلاقة بينها. 


- ۸۷ - 
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سابعاً: حدود الدراسة :Limitations of the study‏ 
وضع الباحث لدراسة أثر المعلومات في عملية اتخاذ القرارات 
الإدارية في دواوين الوزارات في الجمهورية اليمنية» حدوداً موضوعيةه 
ومكانية (جغرافية)ء وزمنية؛ لكي تعينه على معالجة الموضوع في حدود 

إمكانياته» وبذلك تحدد إطار الدراسة وفقاً لما يأتي: 
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اقتصرت على دراسة معلومات الموارد البشرية لأغراض اتخاذ 
قرارات الموارد البشرية؛ أي دراسة مدى توفير نظم معلومات 
الموارد البشرية المستخدمة حالياً في دواوين الوزارات لمعلومات 
الموارد البشرية (معلومات الموظفين» معلومات الوظائف» 
المعلومات القانونية؛ معلومات سوق العمالة) بمجموعة من 
الخصائص تتمثل في: الدقة» الملاممةء الوضوح. المرونة؛ 
الموضوعية؛ الشمول» الحداثةء إمكانية الحصول عليها في الوقت 
المناسب لعملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية. وذلك لأهمية 
معلومات الموارد البشرية ومن ثم إدارة الموارد البشرية من ge‏ 
كما أن معلومات الموارد البشرية تعتبر ذات قاسم مشترك بين جميع 
دواوين الوزارات من جهة أخرى. 

اقتصرت على دراسة قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» 
التدريب» إنهاء خدمة الموظفين؛ وذلك GY‏ هذه القرارات تعتبر 
القرارات الهامة في الحياة الوظيفية للموظف من جهة؛ كما أن بعض 
قرارات الموارد البشرية الأخرى تدخل في نطاق هذه القرارات من 
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-*-١‏ اقتصرت على دراسة القرارات التي يتخذها القادة الإداريين في 
مستوى القيادات الإدارية العليا (المستوى الوظيفي الأول) ممثلين 
بمدراء العموم ووكلاء الوزارات» وبالتالي لا يدخل في نطاق هذه 
الدراسة القرارات التي يتخذها كلأ من: الوزراء ونوابهم ونلك 
لصعوبة إجراء الدراسة عليهم من جهةء كما أن وظائفهم (مناصبهم) 
تعتبر سياسية وفقاً لجدول شغل الوظائف الملحق بقانون الخدمة 
المدنية رقم ۱٩‏ لسنة ۱٩۱۹م»‏ والجدول الملحق بالقانون رقم 4۳ 
السنة ۲۰۰۵م بشأن نظام الوظائف والأجور والمرتبات من جهة 
أخرى. وكلاء الوزارات المساعدين؛ ومدراء العموم المساعدين 
وذلك لعدم توفر هذين المنصبين في بعض دواوين الوزارات كما أن 
اختصاصاتهم هي نفس اختصاصات مدراء العموم والوكلاء. مدراء 
الادارات لتصنيفهم ضمن مستوى الإدارة الوسطى؛ ورؤساء الأقسام 
لتصنيفهم ضمن المستوى الإداري التنفيذي» وبالتالي فإن قراراتهم 
تعتبر روتينية مع الأخذ في الاعتبار نوع قرارات الموارد البشرية 
التي تم دراستها. 

-4-١‏ اقتصرت على دراسة أثر المعلومات في عملية اتخاذ القرارات 
الإداريةء وبذلك فأنها استبعدت دراسة أثر المعلومات في عملية 
صنع القرارات الإدارية. 

-٠-١‏ استبعدت دراسة أثر متغير النوع للقيادات الإدارية العليا في عملية 

)+( فعلى سبيل المثال قرارات الترقية والترفيع ترتبط ببعض قرارات التعیسین تحت 

مسمی إعادة التعيين. 


اتخاذ القرارات الإدارية» وذلك لمحدودية مشاركة المرأة في وظائف 
القيادة الإدارية العليا (مدير عامء ووكيل وزارة) حيث تبلغ نسبة 
مشاركتها (أي المرأة) في المناصب الحكومية 961,75 (التقرير 
الاستراتيجي اليمنيء ۲۰۰۶م: ۲۲۸). 
2-7 الحدود المكانية (الجغرافية): 
يتضح من خلال عنوان الدراسة أن حدودها المكانية (الجغرافية) تم 
حصرها في دواوين الوزارات بأمانة العاصمة (صنعاء) في الجمهورية 
اليمنية» وذلك لعدة أسباب تتمثل أهمها في: أهمية دراسة دواوين الوزارات 
باعتبارها أساس الأجهزة الإدارية الحكومية والمراكز الرئيسية لهذه 
الأجهزة الإدارية من جهة؛ ولتواجدها في مكان واحد (أمانة العاصمة 
صنعاء) مع الأخذ في الاعتبار إمكانيات الباحث من جهة أخرى. 
۴- الحدود الزمنية: 
تحددت الفترة الزمنية لهذه الدراسة منذ أن شرعت الجمهورية اليمنية 
في تنفيذ برنامج الإصلاح المالي والاداري في مارس عام EVANS‏ حتى 
انتهاء الباحث من عملية المسح الميداني في ٠١00/11/5‏ آم. 
وهذا يعني بأنه ينبغي النظر إلى نتائج هذه الدراسة وتفسيرها وفقاً 
الحدودها الموضوعية؛ والمكانية؛ والزمنية» التي ذُكرت ley Lib‏ ضوء 
الظروف المحيطة بالفترة نفسها. 
ثامناً: مفاهيم الدراسة :Concepts of the study‏ 
يقوم أي باحث علمي بتوضيح وتعريف المفاهيم والمصطلحات التي 
يستخدمها في دراسته حتى يتيح للقارئ فهم مضامين تلك المفاهيم ومن ثم 


جات 


مضمون الدراسة بشكل عام. وعليه فقد قام الباحث بتتاول مفاهيم الدراسة 
بالاشارة إلى المعنى اللفوي للمفهوم أولأء ثم تطرقا إلى ذكر أهم 
التعريفات النظرية التي أوردها الباحثين لذلك المفهوم مع مساهمته في 
يفأ له (أي للمفهوم) ثانيأء ومن ثم تعريف ذلك المفهوم تعريفاً 
إجرائيا لغرض إجراء هذه الدراسة ثالثاًء وذلك بهدف توضيح المشكلة 
المدروسة» وعلى النحو الأتي: 

١‏ البيانات: 





تأتي كلمة بيانات في اللغة العربية مشتقة من كلمة بيّن وهو البیسان؛ 
أي ما يتبين به الشيء في الدلالة وغيرها (الرازي؛ ۹ Lud (ry‏ 
في اللغة الانجليزية فتاتي كلمة Data‏ بمعنی حقائق علمية ( Oxford,‏ 
171 :1995). وفي اللغة اللاتينية تستخدم كلمة Datum‏ بمعنی البيانات. 
بینما في اللغة الفرنسية تعبر کلمة Donnee‏ عن الأرقام والكلمسات 
والرموز أو الحقائق أو الإحصاءات الخام التي لا علاقسة بين بعضها 
البعض ولم تسر أو تُستخدم بعد أي ليس لها معنى حقيقي ولا تؤثر في 
رد فعل أو سلوك من يستقبلها (الهادي ۱۹۸۹م: 58). 

۲-۱- التعريف النظري: 

لقد تعددت تعريفات البيانات بتعدد الباحثين والكتاب في هذا المجال؛ 
ومن هذه التعريفات تعريف الهمداني (۲۰۰۲م: (To‏ للبیانات “بأنها عبارة 
عن مجموعة من الحقائق والآراء والتقديرات الغير مرتبة والمتعلقة بحدث 


معين أو شخص معين وقد تكون في صورة وصفية أو كمية أو في صورة 
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رمزية متعارف ede‏ ما برهان ورحو (۲۰۰۳م: ۲۳) فيصفان البيانات 
"بأنها الحقائق الخام» أو الملاحظات عن الظواهرء أو عمليات المنظمة". 
في حين يرى حسين والساعد (۲۰۰۱م: ۳) أن البيانات “هي الأعداد 
والأحرف الأبجدية والرموز والكلمات التي تمثل مفاهيم وحقائق ولاتشكل 
بحد ذاتها معنى SUIS‏ إلا إذا تمت معالجتها بطريقة محددة". ويشير الهادي 
(۱۹۸۹م: 07( إلى أن البيانات "هي عبارة عن الحقائق أو الرسائل أو 
الإشارات غير المنظمة وغير المفسرة وغير المقومة". كما يعرفان 
المشرقي ومهيوب (۲۰۰۶م: ۳) البيانات 'بأنها عبارة عن الأشياء 
والحقائق والأفكار والآراء والأحداث والعمليات التي تعبر عن مواقف 
وأفعال أو تصف هدفاً أو ظاهرة أو واقعاً معيناً ماضياً أو حاضراً أو 
مستقبلاً دون أي تعديل أو تفسير أو مقارنة". ويرى الصباح والصباغ 
(۱۹۹0م: 4) أن البيانات هي "عبارة عن رموز لغوية أو رياضية أو 
معنوية متفق عليها رسمياً لتمثيل الأفراد أو الأشياء أو المصطلحات". ومن 
وجهة نظر كنعان (۲۰۰۳م: ۱۳۳) فأن البيانات Gat‏ أرقاماً وحقائق 
لایتدخل فيها الفرد» وهي تركز على النواحي المادية والاحصاءات 
والارقام المتعلقة بالمشكلة محل القرار". 

ومن خلال استقراء هذه التعريفات يمكن تعريف البیانات 'بأنها عبارة 
عن مجموعة من الحقائق والأفكار سواء كانت أرقام أو كلمات أو حروف 
هجائية أو رموز أو أشكال تصف حدث معين ماضياً أو حاضراً أو 
مستقبلاء وتتصف بأنها غير منظمة وغير مفسرة وغير مقارنة» ولاتشكل 
بحد ذاتها معنى كاملا إلا إذا تمت معالجتها بطريقة معينة". 
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۳ التعریف الاجر ائي: 
يقصد الباحث بهذا المصطلح لغرض الدراسة: بیانات الموارد البشرية 
المتوفرة في دواوين الوزارات في الجمهورية اليمنيةء سواء كانت متوفرة 

في قواعد البيانات اليدوية (الأرشيف أو الملفات الموجودة في الإدارات) 

أو في قواعد البيانات الآليةء وتتمثل في: 

۱-۳-۱- بیانات الموظفين: وهي البيانات التي تبين أسم كل موظفء مكان 
وتاريخ ميلاده» المؤهلات العلمية الحاصل عليهاء تخصصه العلميء 
معرفته باللغات» الخبرات السابقة» الدورات التدريبية التي شارك 
فيهاء تاريخ التعيين» مسمى الوظيفة» المستوى والدرجة ولففة 
والمرتبة التي يشغلهاء تقييم الأداء؛ الراتب والبدلات التي يستلمها. 

 -۲-۲-۱‏ بيانات الوظائف: توضح مسمى كل وظيفة على حدهء مستواها 
التنظيمي» تبعيتها للقطاعات أو الوحدات الإداريةء الوظائف 
الشاغرة» متطلبات شغل هذه الوظائف من حيث خبرة ومؤهلات 
وتخصص ومهارات الموارد البشرية؛ سلطات ومسؤوليات كل 
وظيفة. 

۳-۳-۱-_بیانات قانونیة: تتمثل في: مواد قانون الخدمة المدنية رقم ۱٩‏ 
لسنة ۱۹۹۱م» ولائعته التنفيذية الصادرة بموجب القرار الجمهوري 
بالقانون رقم ۱۲۲ لسنة ۱۹۹۲م» ومواد القانون رقم ٤١‏ لسنة 
۰ بشان نظام الوظائف والاجور والمرتبات؛ أنظمة ولوائح 
الخدمة المدنية الأخرى» قرارات وتعمیمات شئون الموظفین. 

0-۳-۱- بيانات سوق العمالة: وهي البيانات التي تتعلق أساساً بالبيئة 
الخارجية لدواوين الوزارات وتتمثل فسي: بيانات عن العمالة 
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الموجودة في سوق العمل من حيث النوع؛ العددء الكفاءات؛ القدرات 
والمهارات المتوفرة» بيانات عن معدلات البطالة» بيانات عن طالبي 
التوظيف من حيث أعدادهم ومستويات التأهيل والتخصص العلمسي 
والمهارات المتوفرة لديهم» بيانات عن المصادر المختلفة للعمالة؛ 
بيانات عن العمالة التي ينتظر توفرها في المستقبل من خريجي 
المعاهد. وكليات المجتمع» وكليات الجامعات المختلفة العامة 
والخاصة. 
وتتصف هذه البيانات بأنها لم تخضع للمعالجة وبالتالي فأنها غير 

منظمة وغير مفسرة وغير مقارنة ولاتشكل معنى SUIS‏ إلا بعد معالجتهاء 

أما باستخدام نظم المعالجة اليدوية أو باستخدام نظم المعالجة الآلية. 


۲ المعلومات: 
١-۲‏ المعنى ig BO‏ 

المعلومات في اللغة العربية مشتقة من كلمة علم وترجع إلى كلمة 
ace‏ أي الأثر الذي يستدل به على الطريق (الرازي» ۱۹۸۹م: ۳۹۸). أما 
في اللغة اللاتينية فتعني Information Us‏ شرح أو توضيح شيء ما 
(الهادي» ۱۹۸۹م: .)٠١‏ وتستخدم كلمة Unformation‏ في اللغة 
الفرنسية لدلالة على معلومات قد تستخدم كدليل لعمليات الاتصال بهدف 
توصيل الإشارة أو الرسالة التي هي المعلومة والإعلام عنها 
-(Mikhailov et. al, 1984: 363- 386)‏ 
1 التعريف النظري: 

هناك تعريفات متعددة للمعلومات» حيث يشير قاسم (۱۹۹۰م: ٠٠١‏ 
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7) إلى وجود أربعمائة تعريف للمعلومات أسهم فيها متخصصون ينتمون 
إلى مجالات مختلفة وثقافات وبيئات متباينة (نقلاً عن المخلافي» 1157١م:‏ 
7 ومن هذه التعريفات» تعريف الفقيه (۱۹۹۳م: ۲۳) للمعلومات 'بأنها 
عبارة عن مجموعة من البيانات المحملة على أي من أوعية المعرفة 
التقليدية أو الآلية بحيث تكون هذه البيانات في حالة منظمة ومفسرة 
ومقدمة وتؤدي إلى بزوغ المعرفة". كما يعرف مشرقي (۱۹۹۷م: 41+ 
+0( المعلومات 'بأنها البيانات التي تمت معالجتها بطريقة محددة كما في 
الفرز والتحليل والتبويب والتلخيص وإجراء العمليات المالية لتعطي معنى 
كاملاً من استخدامها". Glenn and Harvard Ul‏ (بدون تاريخ: ۰۱۵ 
7 فيصفان المعلومات 'بأنها البيانات المجهزة في شكل منظم ومفيد 
وبالتالي فهي نتائج نهائية أو مخرجات تدعم قرارات ونشاطات من 
يستخدمها". في حين يرى الصباغ (۲۰۰۲م: ۱۸) "أن المعلومات هي ما 
نحصل عليه نتيجة لمعالجة البيانات بطريقة تزيد من مستوى المعرفة لمن 
يحصل عليها وهي ذات قيمة وفائدة في صناعة القرارات". ويشير 
المغربي (۲۰۰۲م: ۲۹) إلى أن المعلومات "هي البيانات في شكل منظم 
ومفيد وبالتالي فهي نوع من المعرفة الناتجة عن عمليات تشغيلية لخدمة 
أغراض بعينها". أما برهان ورحو (۲۰۰۳م: 14) فيعرفان المعلومات" 
بأنها البيانات المنظمة والمعروضة بشكل يجعلها ذات معنى للشخص الذي 
يستلمهاء وبذلك فأن للمعلومات قيمة حقيقية للمستخدم وتقدم إضافة للمعرفة 
الموجودة لديه حول ظاهرة أو حدث أو مجال معين". ويعرف عبدالحميد 
وآخرون (۱۹۹۲: ۰۸۱ ۸۲) المعلومات 'بأنها عبارة عن البیانات التي 
تم تشغيلهاء وأصبحت في شكل ذو معنى بالنسبة لمستلمهاء كما أص بحت 


See 


ذات قيمة حقيقية في اتخاذ القرارات الحالية والمستقبلية". 

ومن خلال استقراء التعريفات المذكورة سابقاً للمعلومات يمكن 
تعريفها 'بأنها عبارة عن بيانات تمت معالجتهاء بحيث أصبحت في شكل 
منظم ومفسر بما يؤدي إلى بزوغ المعرفة وتشكيل القوانين العلمية» وهي 

ذات قيمة وفائدة في صناعة القرازات". 

۳-۲- التعريف الإجرائي: 

يقصد الباحث بهذا المصطلح لغرض الدراسة: بيانات الموارد البشرية 
المذكورة سابقء والتي تمت معالجتها آما بالطرق اليدوية التقليدية أو 
بالطرق الآلية الحديثة وتحويلها إلى معلومات منظمة ومفسرة يُعتمد عليها 

في عملية اتخاذ القرارات» وتتمثل في: 

؟-1-7- معلومات الموظفين: وهي عبارة عن بيانات الموظفين الي تمت 
معالجتها بحيث أصبحت تبين: أسماء الموظفين وعددهم موزعين 
حسب: النوع العمرء مكان الميلادء المؤهلات والتخصصات 
العلمية» المعرفة باللغات» التدريب؛ تاريخ التعيين (التوظيف) ومدة 
الخدمة» الوظائف التي يشغلونهاء المستويات الوظيفية والفشات 
والدرجات والمراتب المعينين عليهاء طبيعة أعمالهم؛ تقييم الأداء. 
كما توضح أيضا: 

أ أسماء وعدد الموظفين الذين تم ترفيعهم (إعادة تعيين) خلال كل عام 
موزعين حسب: النوع» العمرء مكان السیلاد» المؤهلات 
والتخصصات العلمية» المعرفة باللغات» التدريب» تاريخ التعيين 
(التوظيف) ومدة الخدمةء طبيعة أعمالهم» تقييم الأداء» طبيعة 
الوظائف المرفعين عليها ومستواها التنظيمي وتبعيتها للقطاعات 
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والوحدات الإدارية» المستويات الوظيفية والفنات والدرجات 
والمراتب التي تم الترفيع عليهاء مصدر الترة 
أسماء وعدد الموظفين الذين تم ترقيتهم (إعادة تعيين) خلال كل عام 
موزعين حسب: النوع» العمرء مكان المسیلاد؛ المؤهلات 
والتخصصات العلمية؛ المعرفة باللغات؛ التدریب» تاريخ التعيين 
(التوظیف) ومدة الخدمة» طبيعة أعمالهم؛ تقييم الأداء؛ مدة الخدمةء 
طبيعة الوظائف ومستواها التنظيمي وتيعيتها للقطاعات والوحدات 
الإدارية التي تمت الترقية عليهاء المراتب التي تمت الترقية عليهاء 
مبررات الترقية. 

أسماء وعدد الموظفين الذين تم تسوية أوضاعهم الوظيفية خلال كل 
عام موزعين حسب: النوع؛ العمرء مكان الميلاد؛ السوهلات 
والتخصصات العلميةء المعرفة باللغات؛ التدريب» تاريخ التعيين 
(التوظيف) ومدة الخدمة» طبيعة أعمالهم؛ تقييم الأداء» طبيعة 
الوظائف ومستواها التنظيمي وتبعيتها للقطاعات والوحدات الإدارية 
التي تمت التسوية عليهاء المستويات والفئات والدرجات والمراتب 
التي تمت التسوية عليهاء مبررات التسوية. 

أسماء الموظفين الذين تم إنهاء خدماتهم خلال كل عام موزعين 
حسب: النوع» العمرء مكان المسيلادء المؤهلات والتخصصات 
العلمية» المعرفة باللغات» التدريب» تاريخ التعيين (التوظيف) ومدة 
الخدمة» طبيعة أعمالهم» طبيعة الوظائف ومستواها التتظيمي 
وتبعيتها للقطاعات والوحدات الإدارية التي كانوا يشغلونهاء 
المستويات الوظيفية والفئات والدرجات والمراتب التي كانوا معينين 
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عليهاء سیب إنهاء خدماتهم» صافي المرتبات التي كانوا يستلمونها. 

ه- أسماء وعدد الموظفين تاركي الخدمة خلال كل عام موزعين 
حسب: النوع؛ العمر عند ترك الخدمة مكان الميلاد المؤهلات 
والتخصصات العلمية» المعرفة باللغات؛ التدریب» تاريخ التعيين 
(التوظيف) ومدة الخدمةء طبيعة أعمالهم؛ تاريخ ترك الخدمة؛ أسباب 
ترك الخدمة؛ طبيعة الوظائف ومستواها التنظيمي وتبعيتها للقطاعات 
والوحدات الإدارية التي کانوا يشغلونهاء المستويات الوظيفية والفئات 
والدرجات والمراتب التي كانوا معينين عليها. 

۲-۳-۲- معلومات الوظائف: هي عبارة عن بيانات الوظائف التي تمت 
معالجتها بحيث أصبحت توضح عدد الوظائف المشغولة» وعدد 
الوظائف الشاغرة في ديوان الوزارة كل مجموعة موزعة حسب: 
طبيعتهاء واجباتهاء مسؤولياتهاء الأدوات المستخدمة فيهاء ظروف 
العمل» المستويات التنظيمية والقطاعات والوحدات الإدارية التي 
تتبعهاء مسمياتها (الوصف الوظيفي)؛ متطلبات شغلها مسن حیسث: 
الخبرة» المؤهل والتخصص العلمي» المهارات والقدرات التي يجب 
توفرها في شاغل الوظيفة (مواصفات الؤظيفة)؛ أسباب عدم شغل 
الوظائف الشاغرة وإمكانية شغلها من الكادر الوظيفي الموجود في 
ديوان الوزارة؛ أم من سوق العمالة. 

۳-۳-۲- المعلومات ة: هي المعلومات التي توضح قواعد وإجراءات 
عمل الموظفین وكذلك حقوقهم وواجباتهم؛ والمتمثلة في: مواد قانون 
الخدمة المدنية رقم ۱٩‏ لسنة ۱٩۱۹م)»‏ ولائحته 4 الصادرة 
بموجب القرار الجمهوري بالقانون رقم ۱۲۲ لسنة ۱۹۹۲م» مواد 
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قانون نظام الوظائف والأجور والمرتبات الصادر بموجب القرار 
الجمهوري بالقانون رقم ۳؛ لسنة ۲۰۰۵م۰ أنظمة ولوائح الخدمة 
المدنية الأخری» قرارات وتعميمات شئون الموظفين. 

4-۳-۲- معلومات سوق العمالة: هي عبارة عن المعلومات التي توضح عدد 
العمالة في سوق العمل بشكل عام» وعدد طالبي التوظيف خلال كل 
عام بصورة خاصة كل مجموعة موزعة حسب: النوع؛ مكان 
وتاريخ المیلاد. المزهلات والتخصصات العلمية» مكان وتاريخ 
الحصول على المؤهل؛ المعرفة باللفات؛ الدورات التدريبية 
الحاصلين عليهاء المهارات والقدرات. كما تبين عدد العمالة المتوقع 
توفرها خلال كل خمس سنوات قادمة موزعة حسب: النوع؛ العمرء 
المؤهلات والتخصصات العلمية» المعرفة باللغات؛ والمهارات 


والتدریب. 
3 بة اتخاذ ات ١‏ 4 
۱-۴- المعنى اللفدي: 


را" في اللغة المستقر من الأرض وألقرارُ في المكان DLN‏ 
فيه» تقول قررت بالمكان بالكسر A‏ قراراً رت أيضاً بالفتح قر قرارا 
Ly dy‏ (الرازي» ۱۹۸۹م: 416). وتأتي في اللغة الإنجليزية كلمة 
Decision‏ بمعنى فصل أو حكم أو قرار (176 :1995 (Oxford,‏ 
۲-۳- التعریف النظري: 

عرف Glueck‏ (۱۹۷۱: 01( عملية اتخاذ القرار 'بأنها العملية 
التي تبنی على الدراسة والتفکیر الموضوعي للوصول إلى قرار معین» أي 
الاختیار بين البدائل". Nigro Ul‏ )21440 ۱۷۳) فیری أن عملية اتخاذ 
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القرار "هي الاختيار المدرك الواعي بين البدائل المتاحة في موقف Jone‏ 
في حين یری (WV :۱۹۷۲۱( Simon‏ أن صناعة القرار تمثل الإختيار 
الواعي لبديل من بين مجموعة من البدائل لإيجاد حل متاسب". ويرى 
Holt‏ )21447 ۱۳۱) أن عملية صنع القرارات "هي عملية تحديد 
المشاكل وتقديم الحلول البديلة واختيار بديلاً واحداً". في حين يشير 
8 إلى أن القرار "هو التزام محدد نحو نشاط أو عمل ما" 
Ld (Chris, 1992: 1)‏ بن حبتور (۲۰۰۰م: ۱۸۵) فيعرف عملية اتخاذ 
القرارات 'بأنها عبارة عن عملية الاختيار المدرك لبديل من بين عدد من 
البدائل المتاحة والمحتملة لتحقيق هدف أو أهداف محددة مصحوباً بتحديد 
إجراءات التنفيذ". ويعرف العلجوني (۱۹۹۸م: 00( عملية اتخاذ القرار 
"على أنها تلك العملية المرئة لاختيار البديل أو البدائل المناسبة بعد القيام 
بدراسة كافة جوانب المشكلة أو المسألة ذات العلاقة ضمن ماهو متوفر 
من المعلومات مراعياً الفترة الزمنية والكلفة المحددتين وذلك للوصول إلى 
الحد الأعلى من المنفعة المتوقعة لتحقيق الهدف المطلوب". 
وعليه» يمكن تعريف عملية اتخاذ القرارات 'بأنها عملية اختيار مدرك واعيء 
على ضوء المعلومات المتوفرة؛ لبديل من بين عدد من البدائل المطروحة والمحتملة 
التحقيق هدف أو مجموعة من الأهداف مصحوبا بتحديد إجراءات التنفيذ". 
وتجنبا للوقوع في اخطأ الخلط بين المصطلحات؛ يشير الباحث إلى 
الفرق بين مصطلح اتخاذ القرارات الإدارية Administrative decisions‏ 
taking‏ ومصطلح صنع القرارات الإدارية Administrative‏ 


ain 


decisions making‏ حيث أن اتخاذ القرار الإداري هي عملية 
جزئية وتعتبر أخر مرحلة من مرحل صنع القرار الاداري؛ بينما تعتببر 
عملية صنع القرار عملية كلية تشتمل على جميع الخطوات التي تسبق 
خطوة اتخاذ القرار (الهادي» 44 )22 ۱4۱)» كما أن عملية صنع القرار 
عملية جماعية تضامنيةء أي نتاج جهد جماعي مشترك؛ بمعنى اشتراك 
جميع الأعضاء كلا حسب مركزه الإداري في هذه العمليةء أما اتضاذ 
القرار فهي العملية التي يقوم بها القائد الإداري فقط (شيحاء 11517م: 
4۹ ۰ 





كما يشير الباحث إلى الفرق بين مصطلح اتخاذ القرار 
الإداري «Administrative decision taking‏ ومصطلح القرار 
الإداري Cus «Administrative decision‏ أن القرار الإداري "هو 
عبارة عن البديل الذي تم اختياره من بين عدد من البدائل المطروحة أمام 
متخذ القرارء بغرض التعامل مع مشكلة محددة» إذ يمثل هذا الاختيار عبر 
المفاضلة الحل الأنسبء أي أن القرار نتاج عملية اتخاذ القرار (المراني 
وآخرون» ۱۹۹۹م: 41). 


(*) هناك اختلاف في استخدام كلمة Making‏ بين الباحثين الغربيين الذين يستخدموها 
بمعنی صنع واتخاذ في نض الوقت من جهة؛ وبين بعض الباحثين السرب السنین 
يستخدمون Making‏ بمعنى «gine‏ و Taking‏ بمعنى اتخاذ من جهة ثانية؛ ویسری 
الباحث أن سبب ذلك یکمن في الترجمة الحرفية الذي يقوم بها بعض الباحثين العرب 
للمصطلحات الإنجليزية. 


۲و 


ry‏ التعريف الإجرائي: 
يقصد الباحث بعملية اتخاذ القرارات الإدارية لغرض الدراسة: بأنها 
عملية اختيار مدرك لبديل من بين عدد من البدائل المتاحة والمحتملة الأمر 

الذي ينتج عنها اتخاذ أي من قرارات الموارد البشرية الآتية: 

۱-۳-۳- قرارات التعيين: يقصد بها مجموعة القرارات التي يتخذها القادة 
الإداريين من القيادات الإدارية العليا بهدف اختيار الأشخاص للقيام 
بالأعمال والوظائف المحددة في الوزارة» سوى تم الاختيار من 
خارج الوزارة أو من ضمن الكادر الوظيفي داخل الوزارة عن 
طريق إعادة تعيين الموظفين بالترقية والترفیع؛ وبما يتناسب أو 
يحقق التوازن بين مهارات ومؤهلات الأشخاص من جهة ومتطلبات 
القيام بهذه الوظائف والأعمال من جهة أخرى. 

۲-۳-۳- قرارات التدريب: وهي القرارات التي يتخذها القادة الإداريين من 
القيادات الإدارية العليا بهدف اختيار موظف أو موظفين أو أكثر 
لتحسين قدراتهم ومهاراتهم على أداء الاعمال المناطة بهم؛ ویستم 
اتخاذ هذه القرارات في إحدى الحالات الآتية: نتائج تحايل وتوصیف 
الو نج قياس وتقييم الأداء» الخطط التوسعية والتطويرية 
للوزارة» تغییرات تنظيمية أو تكنولوجية أو بشرية؛ ترقي-ات 
وترفيعات وتنقلات للموظفين؛ مشكلات متوقعة. 

"7-7 قرارات إنهاء خدمة الموظفين: وهي القرارات التي يتخذها القياداث 
الإدارية العليا بهدف إنهاء خدمة موظف أو موظفين أو أكثرء بناء 
على نص المادة رقم ۱۱۸ والمادة ورقم ۱۱۹ من قانون الخدمة 
المدنية رقم ۱٩‏ لسنة ۰۱۹۹۱ ونص المادة رقم ۲۳۱ والمادة ورقم 








۲ من لائحته التنفيذية الصادرة بموجب القرار الجمهوري رقم 
۲ لسنة ۱۹۹۲م» وكذلك نص الفقرة (a)‏ من المادة رقم ۱٩‏ 
من قانون نظام الوظائف والأجور والمرتبات رقم ۳؛ لسنة 





ة في الفكر اليوناني تأتي مشتقة من الفعل 'يفعل أو یقسوم 
بمهمة ما" لأن الفعل اليوناني Archein‏ بمعنى يبداء أو يقود أو يحكم 
يتفق مع الفعل اللاتيني Agere‏ ومعناه يحرك أو يقود col ais)‏ ۱۹۹۵م: 
L(A‏ في اللغة العربية فأنها مشتقة من الفعل قاد بمعنى يقود الفرس 
ونحوه» وال الخضوع يقال قادَهُ أيضاً Sa yal‏ القادّة 
(الرازي» ۱۹۸۹م: (EAA‏ في حين تأتي كلمة Leader‏ في اللغة 
الانجليزية بمعنى قائد أو موجه أو مرشدء أي الشخص الذي يوجهه أو 
يرشد أو يقود الآخرين» كما تأتي كلمة Leadership‏ بمعنى قيادة أما 
كلمة Leading‏ فتأتي بمعنى رئيسي أو قيادي ( :1995 Oxford,‏ 
385(- 
1-4- التعريف النظري للقيادة الإدارية: 

لقد تعددت تعریفات القيادة الإدارية واختلفت الآراء حولها وفقاً للفكر 
الذي يتبناه لباحث ومجال تخصصه؛ وخبراته في مجال العمل؛ ومن هذه 
التعريفات تعريف Litterer‏ للقيادة 'بأنها ممارسة التأثير من قبل فرد على 
فرد أخر لتحقيق أهداف معينة" ( نقلاً عن کنعان» ۱۹۹۵م: .)٩۰‏ 
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ويعرف Robert Blake & Jane Mouton‏ القيادة بأنها تعني "النشاط 
الإداري لتعظيم الإنتاجية وتنشيط الابتكار لحل المشاكل ورفع السروح 
المعنویة" Sai)‏ عن محمدء ۲۰۰۱م: ۱۸۳). في حين يصف مصطفى 
(۱۹۹۹م: (TOV‏ القيادة الناجحة "بأنها القادرة على التأثير على الآخرين 
من خلال الاتصال ليسعوا بحماس والتزام إلى أداء مثمر يحقق أهداف 
مخططة". ويعرف الهواري (۱۹۹7م: ۱) القائد التحويلي بانه القائد 
الذي يرفع من مستوى التابعين من اجل الإنجاز والتنمية الذاتية: والسني 
يروج في نفس الوقت عملية التنمية وتطوير المجموعات والمنظمات". أما 
Fiedler‏ فيرى أن القيادة تعني "الجهود المبذولة للتأثير على أو تغيير 
سلوك الناس من اجل الوصول إلى أهداف المنظمة والأفراد' (نقلاً عن 
کلالدة ۱۹۹۷م: ۱۸). 


وعلی الرغم من اختلاف الباحثين في تعریف القيادة الإدارية كما هو 
ملاحظ من التعريفات المذكورة سابقأء إلا أن هناك أتفاق بينهم على أنها 
تشمل الأبعاد الآتية (المغربي» ۲ (TY‏ 

1-1-4- وجود قائد يعني وجود تابعين له يسمعون له ويطيعونه. 

1-1-4 تستند القيادة على مفهوم التأثير في الآخرين والاعتماد على أكثر من 
نوع من أنواع القوة (الشرعية؛ الشواب» العقاب المعلومات؛ 
المرجعية). 

۲-۲-4 تسعى القيادة إلى تحقيق الرضا الوظيفي والإشباع المادي والمعنوي 
والتنظيم يسعى إلى تحقيق الإنتاجية والنمو والبقاء. 
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4-- التعريف الإجرائي: 
يقصد الباحث بهذه المصطلح لغرض الدراسة: الأشخاص الموظفين 
والمعينين من الجهات المختصة لشغل وظائف (مناصب) قيادية في مجموعة 
وظائف الإدارة العليا (المستوى الوظيفي الأول) في دواوين الوزارات في 
الجمهورية اليمنية» وفقاً لجدول شغل الوظائف الملحق بقانون الخدمة المدنية 
رقم ۱٩‏ لسنة ۱۹۹۱م؛ ولائحته التنفيذية الصادرة بموجب القرار الجمهوري 
رقم ۱۲۲ لسنة ۱۹۹۲م» وكذلك جدول شغل الوظائف الملحق بقانون نظام 
الوظائف والأجور والمرتبات رقم 4۳ لسنة ۲۰۰۵م. والمخولين بموجسب 
القوانين النافذة باتخاذ قرارات إدارية متعلقة بالموارد البشرية؛ والمحددین في 
هذه الدراسة بمدراء عموم الإدارات العامة» ووكلاء الوزارات في دواوين 
الوزارات في الجمهورية اليمنية. 
ه- الدواوين: 
تعتبر كلمة ديوان ذات أصل فارسيء وتعني السجل أو الافتر» وذكر 
الماوردي (6۱۳۲۷: ۱) أن الديوان هو موضع لحفظ ما يتعلق بحقوق 
السلطنة من الاعمال والأموال ومن يقوم بها من الجيش والعمال (نقلاً عن 
محمد وشرف» 1115م: ٠4١)؛‏ وأول من دون الدواوين في عهد الدولة 
العربية الإسلامية ثاني الخلفاء الراشدين عمر بن الخطاب رضي الله عنه 
(الجزري» ۱۹۷۹م: ۱5۰)» حيث لا يوجد للدواوين وجود في عهد 
الرسول صلى الله علية وسلم أو في عهد أبي بكر الصديق أول الخلفاء 
الراشدين رضي الله عنه» وقد ادخل عمر بن الخطاب رضي الله عنه نظام 
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الدواوين لضبط دخل الدولة وخرجها وكذا عمالها وجنودهاء حيث أنشاء 
ديوان الجند وديوان الخراج أو الجبايةء أما في عهد الدولة الأموية فقد 
انحصرت الأعمال الإدارية في أربعة دواوين هي ديوان الخراج» ديوان 
الرسائل» ديوان الإيرادات المتنوعة؛ ديوان الخاتم (محمد وشرف» 
)١14١ : ۰‏ ومنذ ذلك التاريخ تطورت الدواوين حتى وصلت إلى 
ماهي عليه اليوم. 
۲-۰- التعريف النظري: 

دواوين: جمع لكلمة ديوان وهو المركز الرئيسي للوزارة المختصة 
بتسيير أحدى أنشطة واعمال الدولة (كلاً حسب النشاط المناط به) كديوان 
وزارة الصحة؛ وديوان وزارة الخدمة المدنيةء وديوان وزارة التخطيط 
الخ» وغالباً ما توجد في المدينة عاصمة الدولة. 

يقصد الباحث بهذا المصطلح لغرض الدراسة: المراكز الرئيسية 
للوزارات في الجمهورية اليمنية التي تقع ضمن النطاق الجغرافي لأمانة 
العاضمة صتعاه. 
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الکریم» سورة الأنعام: أية 164) أي لا تحمل حاملة حمل آخری» ویقال 
وزر زر فهو وا إذا حمل ما یل ظهره من الأشياء اة ومن 
Gl‏ وجنه أوزار ومنه الحديث قد ضعت الضرب أوزارّما أي 
اتقضى مرها وخفت UB‏ فلم يبق قتال ومنه الحديث ارنجعن مازورات 
غير ماجُورات أي آثمات وقياسه مَؤزورات يقال وزر فهو وزور Lady‏ 
قال مأزورات للازدواج بمَأجورات وقد تكرر في الحديث مفرداً ومجموعاً 
وفي حديث ED‏ نحن الأمراء نتم الؤزتراء جمع وزير وهو الذي 
يُوازره فيحمل عنه ما AE‏ من DEN‏ والذي al‏ الأمير إلى رأيه 
وتدبيره فهو ملجاً له (الجزري» 1515م: ۱۷۹). وفي اللغة الإنجليزية 
تأتي كلمة Ministry‏ بمعنى وزارة و Ministerial‏ بمعنى وزاري أو 
متعلق بالوزير أو الوزارة )433 :1995 .(Oxford,‏ 
YN‏ التعریف النظري: 

وزارات: جمع كلمة وزارة وهي الجهة أو الوحدة الإدارية المختصة 
بتسيير أحدى أنشطة وأعمال الدولة؛ كوزارة التربية والتعليم المختصة 
بإدارة شئون التعليم العام؛ وكذلك وزارة الكهرباء: وزارة الماليةء وزارة 
الداخلية...........الخ» وتتواجد بمكاتبها وفروعها في جميع محافظات 
وأقاليم الدولة. 
۳-۲- التعريف الاجراني: 

يقصد الباحث بهذا المصطلح لغرض الدراسة: وزارات حكومة 
الجمهورية اليمنية المشكلة بموجب القرار الجمهوري رقم ۱۰۵ لسنة 
۳ التي يبلغ عددها ٩‏ وزارة. 
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تاسعاً: مصادر وأسلوب جمع بيانات ومعلومات الدراسة : 

عند إجراء هذه الدراسة أعتمد الباحث على المصادر الآتية: 
-١‏ مصادر ثانوية: 

تمثلت في المصادر المكتبية» وذلك من خلال إطلاع الباحث على 
المراجع التي استطاع توفيرها والمتمثلة في: الكتب العلمية؛ الدراسات 
العلمية المحكمة (أبحاث علمية)» الرسائل العلمية (ماجستير ودکتورام)» 
أوراق العمل المقدمة في ورش العمل والندوات والمؤتمرات العلمية والتي 
تناولت موضوع الدراسة من جوانبه التاريخيةء الاجتماعية: الاداریست» 
الاقتصادية؛ والسياسيةء بالإضافة إلى إطلاعه على بعض الوثائق 
الحكومية المتعلقة بموضوع الدراسة كالتقارير والقرارات والقوانين. 
۲- شبكة الانترنت: 

حيث تم الاستفادة من معلومات بعض المواقع ذات الصلة بالدراسة. 
-٣‏ مصادر أولية: 

من خلال إجراء دراسة ميدانية قام بها الباحث اعتمدت على: 
٣ا‏ المقابلة: 

أجرها الباحث مع عدد من القيادات الإدارية العليا في دواویسن 
الوزارات (انظر الملحق رقم ۱ ) بهدف معرفة عدد القيادات الإدارية 
العليا (مدراء العموم» والوكلاء) الفعليين (الذين يمارسوا مهام وظيفة 
القيادة الإدارية العليا) في دواوين الوزارات؛ معرفة نسبة مشاركة المرأة 
في وظائف القيادة الإدارية العلياء بالإضافة إلى جمع بيانات ومعلومات 
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أولية عن موضوع الدراسة والذي تم الاستفادة منها في أجزء مختلفة من 
الدراسة بشكل عام» وفي بناء مقياس الدراسة على وجه الخصوص كما 
هو موضح لاحقأء والملحق رقم ۲ يبين أسئلة المقابلة. 
+ الا مق اسة": 
وقد اعتمدت عليه الدراسة بشکل رئيسي حيث تم بناء مقیاس للدراسة 
(انظر الملحق رقم ۳ )؛ بنا على أهدافها من جهةء ومن خلال الاطلاع 
على الأدبيات والدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع الدراسة أما 
مباشرة أو غير مباشرة» وعلى عدد من مقلیس دراسات أخرى 









الإدارية العليا كما ذكر سابقاً من جهة ثالثةء كما تم تحقيق صدق المقياس 
المعد والتحقق من ثباته بإجراء عدد من اختبارات الصدق والثبات وفقاً 
للطرق العلمية المتعارف عليها في مناهج البحث العلمي باستخدام عدد من 
الأساليب الإحصائية تمثلت في: التكرارات والنسب المئويةء اختبار مربع 
«ls‏ الاختبار التائي للمجموعات المستقلة» معامل ارتباط بيرسون؛ معادلة 
جوتمان» معادلة ألفا كرونباخ» وذلك باستخدام برنامج الحزمة الإحصائية 
للعلوم الاجتماعية SPSS‏ كما هو مبين لاحقأء ثم تم تطبيقه على القيادات 
الإدارية العليا (مدراء عموم الإدارات العامة ووكلاء الوزارات) في 
دواوين الوزارات (مجتمع الدراسة). 
عاشراً: صعوبات الدراسة difficulties of the study‏ 

لقد واجه الباحث أثناء إعداد وإجراء هذه الدراسة العديد من 
الصعوبات تمثلت أهمها في: 
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صعویات نظرية ارتبطت باعداد الدراسة النظريةء obs‏ أهمها في 
الأتي: 


۱-۱- قلة الدراسات السابقة التي تناولت موضوع الدراسة بصورة مباشرة: 


واستطاع الباحث التغلب على هذه الصعوبة بالإطلاع على الدراسات 
السابقة التي تناولت موضوع الدراسة بصورة غير مباشرة 
واستقرائها ومن ثم استنباط المفردات التي تتناسب مع موضوع 
الدراسة وتخدم أهدافها. 


۲-۱- صعوبة الاستفادة بشكل كبير من شبكة المعلومات العالمية الانترنت 


31 لعدة أسباب منها: ضعف خط المزود المحلي وكثرة 
انقطاعه» عدم توفر الاشتراكات اللازمة مع الجامعات والمكتبات 
العربية والعالمية؛ صعوبة شراء الكتب والدراسات من دور النشر 
العربية والأجنبية بواسطة بطائق الدفع المسبق. 

صعوبات عملية ارتبطت بإجراء الدراسة الميدانيةء تمثلت أهمها في 


عدم وجود بيانات إحصائية دقيقة لدى وزارة الخدمة المدنية 
والتأمينات عن ase‏ القيادات الإدارية العليا الفعليين (الذي يمارسون 
مهام الوظيفة) في كل ديوان وزارة؛ ومن ثم في جميع دواوين 
الوزارات. وقد تغلب الباحث على هذه الصعوبة بزيارة جميع 
دواوين الوزارات واخذ تلك البيانات من الإدارة العامة لشئون 
الموظفين في كل ديوان وزارة. 


1-1- عند تطبيق مقياس الدراسة (الاستبيان) على القيادات الإدارية العليا 


(مجتمع الدراسة) واجه الباحث صعوبة في الوصول إلى بعضهم 
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لتسلیمهم نسخة من الاستبيان وتوضيح لهم الهدف من الدراسة 
وكيفية الإجابة على الاستبیان» وتحفيزهم على الاجابة وتقديم لهم 
الشكر على التعاون؛ ثم صعوبة في استعادة الاستبيان حيث أن 
الباحث قد تردد على البعض منهم أكثر من ۱۶ مرة؛ وكانت نتيجة 
التردد رفع معدل الردود. 

٣-۲‏ عند مراجعة الباحث لاستمارات الاستبيان المستعادة» وجد عدم إجابة 
بعض القيادات الإدارية العليا (المبحوثين) على بعسض أجزاء 
الاستبيان لعدد ۲۱ استمارة» وكذلك عدم توفر شروط البحث العلمي 
في A‏ استمارات» كما وجد أيضاً عدم إجابة بعض القيادات الإدارية 
العليا (المبحوثين) على بعض فقرات الاستبيان. وقد تغلب الباحسث 
على هذه الصعوبات باستخدام المعالجات الإحصانيةا" الآتية: 
استبعاد كلا من الاستمارات الناقصة التي لم يجيب فيها القائد 
الاداري (المبحوث) على جزء کامل» وكذلك الاستمارات التي لا 
تتوفر فيها شروط البحث العلمي عدد ۲۹ استمارة. إيجاد المتوسط 
الحسابي لإجابات القيادات الإدارية العليا (المبحوثين) على الفقرة 
التي لم يجب عليها البعض منهم ووضع ناتج المتوسط الحسابي لتلك 





(*) يشير الرفاعي )9 ۲م: ۰۱٩۳‏ ۱۹4) إلى أنه يمكن للباحث عندما تواجهه مشكلة 
عدم إجابة بعض المبحوثين على بعض فقرات الاستبيان أن يلجأ لمعالجة تلك 
المشكلة عن طريق إتباع إحدى الخطوات الآتية: أما إيجاد الوسط الحسابي لإجابات 
المبحوثين على ذلك السؤال ووضع ناتج الوسط الحسابي لأولتك الذين لم یجیسوا 
عليهاء أو إيجاد الوسط الحسابي لأسئلة المجموعات المتجانسة التي تمت الإجابة 
عليها ووضع ذلك الوسط للأسئلة التي تم تركهاء أو إهمال (استبعاد) الأسئلة التي لم 
يتم الإجابة عليها والاعتماد في التحليل على إجابات الأشخاص الذين أجابوا فقط. 
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الفقرة التي لم Glad‏ عليها من قبل بعضهم. 

إحدى عشر: تقسيم الدراسة :division of the study‏ 
تم تقسم الدراسة بما يحقق أهدافها إلى أربعة قصولء فإلى جانب هذا 
الفصل (الإطار العام للدراسة) الذي اشتمل على عرض لمشكلة الدراسةء 
أهميتهاء أهدافهاء فروضهاء متغيراتهاء حدودهاء مفاهيمهاء أساليب وأدوات 
جمع بيانات ومعلومات الدراسة؛ الصعوبات التي واجهت الباحث عند 
إجرائها كما هو موضح سابقء هناك ثلاثة فصول أخرى على النحو الأتي: 
الفصل الثاني: ويشمل الخلفية النظرية للدراسة» من حیسث: المعلومات 
وخصائصها لعملية اتخاذ القرارات الإدارية» ويحتوى هذا الجزء 
على: الفرق بين البيانات والمعلومات والعلاقة بينهماء مصادر 
البيانات في المنظمات الإدارية» طرق الحصول على البيانات» 
معالجة البيانات» أنواع نظم المعلومات الإدارية؛ أنواع نظم 
معالجة البيانات» وسائل انتقال المعلومات في نظم المعاومات 
الإداريةء نظرية المعلومات» خصائص المعلومات لعملية اتخاذ 
القرارات الادارية؛ أنواع المعلومات التي تستخدم في عملية 
اتخاذ القرارات. ثم اتخاذ القرارات الإدارية في الفكر الإداري 
الحديث» ويحتوي على: نظريات اتخاذ القرارات الإدارية؛ 
مناقشة نظريات اتخاذ القرارات الإداريةء صنع واتخاذ القرارات 
الإدارية في الفكر الإداري وعلاقتها بالمعلومات» أنواع القرارات 
الإدارية» العوامل المؤثرة في عملية اتخاذ القرارات الإدارية. 
كما يتطرق الباحث في هذا الفصل إلى عرض أهم الدراسات 
السابقة ذات الصلة بموضوع الدراسة الحاليةء ثم مناقشة تلك 
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الدراسات بهدف الإشارة إلى أوجه التشابه والاختلاف بين تلك 
الدراسات من جهة والدراسة الحالية من جهة أخرىء وكذا 
أوجهة الإفادة منها (أي من الدراسات السابقة) في الدراسة 

الفصل الثالث: ويتناول المنهجية التي اعتمدت عليها الدراسة؛ وحدت 
التحليل» ثم عرضاً لمجتمع الدراسةء أداة الدراسةء الخطوات 
التي اتبعت في إعداد أداة الدراسة المتمثلة في بناء مقياس لها 
ابتداغ من تحديد أجزاءه ومروراً بتحديد مجالاته وفقراته 
وتحليلها بهدف تمييزها والتعرف على مؤشرات صدقها المختلفة 
ومقدار ثباتهاء ومن ثم كيفية تصحيحها في كل مرحلة من تلك 
المراحل وذلك لاخراج المقياس بشكله النهائي القابل للتطبيق 
على مجتمع الدراسةء LS‏ يشمل هذا الفصل أيضاً على الأساليب 
الإحصائية المستخدمة في معالجة وتحليل بيانات الدراسة. 

الفصل الرابع: وقد خصص لتناول درجة الاستجابة؛ عرض خصائص عينة 
الدراسة؛ تحديد الدرجات الكلية لعينة الدراسة النهائية على 
مقياس الدراسة» عرض نتائج الدراسة ومناقشتهاء ومن شم 
توصیات ومقترحات الدراسة. 


اواج گر 
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الفصل الثاني 
الخلفية النظرية للدراسة 


الفصل الثاني 
الخلفية النظرية للدراسة 

تعتبر المعلومات احد الموارد الهامة للمنظمات الإدارية العامة 
والخاصةء والتي تمكن تلك المنظمات من تحقيق أهدافها بواسطة الاستخدام 
الكفء للمواردء حيث تدخل المعلومات في كافة العمليات الإدارية سواء 
في تحديد الأهداف» أو التخطیط أو التنظيم» أو في عملية الرقابة وتقييم 
الأداء» كما أنها تمثل ركيزة أساسية لصنع واتخاذ القرارات سواء على 
المستوى الكلي لرسم سياسات التنمية المختلفةء أو على المستوى الجزئي 
لرسم استراتيجيات المنظمات الإدارية. وعليه فان الباحث في هذا الفصل 
سوف يتناول: المعلومات وخصائصها لعملية اتخاذ القرارات الإدارية 
والذي يشمل: الفرق بين البيانات والمعلومات والعلاقة بینیسا» مصادر 
البيانات في المنظمات الإدارية» طرق الحصول على البيانات» معالجة 
البيانات» أنواع نظم المعلومات الإدارية» أنواع نظم معالجة البیانات» 
وسائل انتقال المعلومات في نظم المعلومات الإداريةء نظرية المعلومات» 
خصائص المعلومات لعملية اتخاذ القرارات الادارية؛ أنواع المعلومات 
التي تستخدم في عملية اتخاذ القرارات. ثم اتخاذ القرارات الإدارية في 
الفكر الإداري الحدیث» ويشمل: نظريات اتخاذ القرارات الإداريةء مناقشة 
نظريات اتخاذ القرارات الإدارية» صنع واتخاذ القرارات الإدارية في 
الفكر الإداري وعلاقتها بالمعلومات؛ أنواع القرارات الإدارية» العوامل 
المؤثرة في عملية اتخاذ القرارات الإدارية. يلي ذلك استعراض AY‏ 
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الدراسات السابقة التي حصل عليها الباحث والمتعلقة بموضوع الدراسة 
أما بصورة مباشرة أو غير مباشرة:؛ ثم مناقشة تلك الدراسات. 
أولاً: العلومات وخصانصها لعملية اتخاذ القرارات الإدارية : 

للمعلومات دوراً هاما وجوهرياً في تحويل الآراء والأفكار إلى أفعال 
وتصرفات تقود إلى التقدم المستمرء حيث ثعتبر أساس التراكم المعرفيء 
كما تعتبر المعرفة هي أساس التقدم الصناعي بما في ذلك الصناعات 
الحديثة لتقنيات المعلومات والاتصالات التي شكلت قاعدة وبنية تحتية 
لانطلاق ثورة المعلومات والاستفادة منهاء كما سهلت الحصول على أنوع 
متعددة من المعلومات من مختلف المصادر. ولقد فرضت ثورة المعلومات 
على المنظمات الإدارية المعاصرة العامة والخاصة طرق ووسائل عمل 
جديدة وغيرت من محتوى وظائفهاء كما أوجدت مصطلحات علمية جديدة 
متقاربة مع بعضها البعض» الأمر الذي قد يؤدي إلى الخلط بينها واللبس 
في فهمهاء ويمكن توضيح ذلك على النحو الأتي: 
١‏ الفرق بين البيانات؛ المعلومات و العلاقة بينهما: 

إن كلمتي البيانات Data‏ والمعلومات Information‏ قد يُستخدمان 
لدى العامة كمترادفات للدلالة على نفس الشيء؛ إلا أن المتخصصين لا 
يخفى عليهم الفرق بينهما الذي يمكن توضيحه من خلال استقراء 
تعریفاتهما المذكورة سابقاً على النحو الأتي: 
-٠-١‏ إن البيانات تمثل المادة الخام التي تُستخدم لإنتاج المعلومات» بينما 

المعلومات هي عبارة عن البيانات التي تم انتقائها ومعالجتها حتسی 
أصبحت في شكل منظم ومفسر ومفيده ومن شم إرسالها إلى 
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المستفيدين بما يتناسب مع احتياجاتهم إليها. 


--١‏ البيانات مخرجات أولية بيتما المعلومات نتائج نهائية تدعم قرارات 


ونشاطات من يستخدمها. 


--١‏ أن كل المعلومات تحتوي بالضرورة على بيانات» في حين لا تعر 


كل البيانات بالضرورة عن معلومات مفهومةء تؤدي إلى زيادة 
الإدراك وتحسين عملية اتخاذ القرارات (باج ابر والمفتي؛ بسدون 
تاریخ: ANY‏ 


-٤-١‏ المعلومات هي أساس بزوغ المعرقة التي تُعرف 'بأنها ذلك الرصید 


3 


الذي تم تکوینه من حصيلة البحث والتفکیر والاراسات وتطویر 
المشروعات الابتكارية وغیرها من أشكال الانتاج الفكري للإنسان 
عبر الزمن» وهذا یمثل الرصید المعرفي القابل للاستخدام من اجل 
تحسین الوضع القائم والانتقال إلى الأفضل في مختلف المجالات" 
(لمغربي» ۲۰۰۲م: A(VAY‏ 
مصادر البيانات في المنظمات الإدارية' 

إن حاجة المنظمات الإدارية العامة والخاصة للبيانات والمعلومات 


سواء كانت حاجة حالية أو متوقعة تعتبر الدافع الرئيسي لتلك المنظمات 
لجمعهاء حيث أن البيانات لا تجمع من أجل جمعها فحسب بل لتلبية 
الحاجة منها (الهادي» ۱۹۸۹م: ۱۳۹)» كونها تعد عامل اتصال بينها وبين 


(*) نتيجة للاختلاف النسبي بين 





نات والمعلومات» بمعني ما هو بيائات عند شسخص 
اماء قد يعتبر معلومات عند شخص أخر (لصسیاح؛ 1۹۹۸م: 17 ) فسان مصادر 
البيانات هي نفس مصادر المعلومات؛ وقد أشار إليها الباحث في هذه المكان بهسدف 
تحقیق التسلسل الفكري في الكتابة وعند قراءة الدراسة. 


دولكك- 


بيئاتها الداخلية والخارجية» ولكي تصنع قراراتها المختلفة» وتنجز دورة 
الأعمال الإدارية والفنية فيهاء حتى تتمكن من تحقيق أهدافها. وعلى الرغم 
من تعدد مصادر البيانات المتدفقة للمنظمات الإدارية إلا أن منها: وشانق 
العمل المستخدمة في الأنشطة الروتينية مثل الشيكات والفواتير والطلبيات 
وغيرهاء التعليمات والقرارات والإجراءات والقواعد المنظمة لاثداء 
والبرامج والموازنات؛ تقارير الأداء وأوضاع العمل كالتقارير المالية 
وكشوفات المصروفات وتقارير المخزون وغيرهاء البيانات البيئية مشل 
تحليل السكان والتنبؤات الاقتصادية والتطورات العلمية والتكنولوجية 
(الهاديء ۱۹۸۹م: ۱:۳). 

وعلی الرغم من اختلاف مصادر البيانات وفقاً لاختلاف أنواع 
البيانات المطلوبة؛ إلا أن gal‏ مصادرها تتمثل في الأتي: 
1-7- المصادر الشفهية والمصادر الوثائقية (أيوب؛ ۱۹۹۷م: 215): 
1-1-1- المصادر الشفهية: كالمناقشات بين الزملاء؛ واللقاءات الجانبية في 

المؤتمرات والاجتماعات. 





۲-۱-۲ المصادر الوثائقية: وتكون مكتوبة أو مسجلة باي شكل من 
؟-2- المصادر_الأولية والمصادر الثانوية (السامرائي والزعبي؛ ۲۰۰4م: 


لهال 
۱-۲-۲- المصادر الأولية: وهي البيانات التي يتم جمعها عند الحاجة إليها 
من مصدرها الأصلي أو منبعها الأساسي باستخدام الطرق والوسائل 
الميدانية مثل: الاستبیان, المقابلة» الملاحظةء التجربةء الاختبارات. 


۰ - 


۲-۲-۲- المصادر الثانوية: وهي عبارة عن البيانات التي تم نشرها مسن 
غير مصدرها الأصلي كما هي أو بعد إجراء عليها عمليات المعالجة 
ومن هذه المصادرء البيانات الموجودة في الكتبء الموسوعات» 
معاجم التراجم والسيرء المعاجم والقوامیس؛ الببليوغرافيات» 
الكشافات» المستخلصات» الدوريات؛ النشرات» المجلات؛ الموجودة 
في المكتبات العامة والخاصة ودور النشر ومراكز الأبحاث. 

۳-۲- المصادر_الداخلية والمصادر الخارجية (السلمي؛ ۹۹۵ ۱م: 235 
(vs‏ 

۱-۳-۲- المصادر الداخلية: وهي عبارة عن البيانات التي تتجسع لدى 
المنظمة الإدارية نتيجة للتصرفات والأعمال والتفاعلات الداخلية 
فيها والمخزونة في قواعد بيانات المنظمة الإدارية وهذه المصادر 
تعطي حقائق عن أساسيات مخططة ومنظمة (أي على أساس 
رسمي) لتدعيم القرارات» وتستخدم البيانات الداخلية لإنتاج معلومات 
مفيدة لاتخاذ القرارات الإدارية (بدرء ۱۹۹4م: 00( 

۲-۳-۲- المصادر الخارجية: وتتمثل في البيانات الصادرة عن المحيط 
الخارجي للمنظمة الإدارية وتشمل عدة أطراف منها الأفراد 
والجماعات» منظمات إدارية أخرى محلية وعالمية التي تعايشهم 
إدارة المنظمة؛ نظم عليا في المجتمع لها سلطة التشريع والتصريح 
والتنفيذ مثل الحكومة (منظمات الإدارة العامة)؛ النظم المادية 
الطبيعية المحيطة بالمنظمة (السلمي» ۱۹۸۹م: ۲۶ ۲۵). 

ومع تزايد الاتجاه نحو تحویل المنتوج المعلوماتي من سلعة إلى خدمة 
ازدادت أهمية الاتصالات بين مختلف القارات من خلال طریق سریع لنقل 
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وتبادل البيانات والمعلومات عبر شبكة الانترنت 10167064 Ly‏ تمثله كأهم 
وسائل المنتوج المعلوماتي» حيث تقوم المنظمات بجمع البيانات من 
مختلف المصادر ومعالجتها وتنظيمها وتجهيزها وتعرضها على مواقعها 
على شبكة الانترنت ليتسنى للجميع تداولها والاستفادة منها (السامرائي 
والزعبي» ۰۰4ام: AND‏ 
 -۳‏ طرق الحصول على البيانات (وسائل و أسالیب جمع البيانات): 

تتعدد طرق جمع البيانات» ویقوم محلل نظام معالجة البيانات باختیار 
ما یناسبه بنا على الامکانیات المادية والبشرية المتوفرة لدیه؛ وأهم هذه 
الطرق تتمثل في (سویلم» ۱۹۹4م: ۸): 
۱-۳- الحصول على البيانات بشکل غير مقصود: 

وتشیر هذه الطريقة إلى الحصول على البیانات بدون هدف محدد 
مسبقاً مثل البيانات المنشورة في الصحف والمجلات» وتعتبر البیانات 
الواردة من هذه الطرق أقل البيانات تكلفة. 
۲-۳- الحصول على البيانات بشکل مشروط (مقصود): 

ويقصد بهذه الطريقة أن يكون هناك هدف محدد من استقبال بيانات 
معينة وإدارتها وتحليلها لتقييم مدى فائدة استخدامها في العملية الإدارية. 
۳-۳- البحث غير الرسمي: 

وتعني هذه الطريقة الجهود غير المنظمة أو غير المخططة مسبت 

التي تُبذل الحصول على البيانات المرتبطة بتحقيق هدف محدد مشل: 
الاتصالات التليفونية أو الالتقاء بمجموعة من الأفراد الذين تربطهم به 


“= 





tf‏ البحث الرسمي: 

يعبر عن الجهود المخططة والمنظمة لاستقبال بيانات محددة 
لاغراض معينة مثل: بحوث التسويق والإنتاج وأبحاث أساليب تقديم 
الخدمةء والبحوث التي تتعرض للمشاكل المالية: كمشاكل التمويل وعجز 
السيولة واتخاذ القرارات وغيرهاء وعادة تكون تكلفة الحصول على 
البيانات بطريقة رسمية مرتفعة وتتطلب جهوداً تخطيطية مسبقةء وتتعشل 

أهم طرق البحث الرسمي في الآتي: 

۱-4-۳- _ طريقة البحث المكتبي: وتعتمد هذه الطريقة اساسا على البحث 
المكتبي من خلال الدراسة والإطلاع على الکتسب والإحصائيات 
والدوريات والمجلات الموجودة في المكتبات العامة والخاصة 
ومراكز الأبحاث (السامرائي والزعبي» 4١٠٠م:‏ ص۲5) وكذلك 
فحص السجلات ومتابعة الخرائط التنظيمية والتقارير والشكاوى 
وغيرها (خليجة: ۲۰۰۰م: ۵). 

۲-4-۳- الطرق الميدانية: وباستخدام هذه الطرق يتم الحصول على بیانات 
أولية من مصدرها الأصلي وفقاً لأسلوب المسح الشامل أو السسح 
بالعينة”). وتتعدد طرق ووسائل جمع البيانات الأولية» إلا أن أهمها 
تتمثل في: 






(*) نظراً لصعوبة بجراء مسح شامل لمجتمع الدراسة الإحصائي فقد ظهر أسلوب 
العينات Samples‏ كإجراء علمي وعملي مقبول ومناسب» وتّعمرف العينة بأنها 
"عبارة عن جزء أوكل شريحة ممثلة للمجتمع الإحصائي الذي تؤخذ منة ومن خلالها 
يتم جمع بيانات معینة" (العواملة ۱۹۹۷م: .)٩۲‏ 
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د- 
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عدة 


الاستبيان: وهو عبارة عن أداة لجمع البيانات المتعلقة بموضوع 
معين عن طريق استمارة يجري تعبئتها من قبل المستجيب (غرايبه 
وآخرون» ۱۹۸۱م: ۵۳). 

المقابلة: وهي محادثة مباشرة هادفة وسماع جید بين شخصین أو 
أكثر حول موضوع محدد Gales)‏ ۱۹۸۵م: AVY‏ 

الملاحظة: وهي عبارة عن عملية جمع بیانات عن طریق مراقبة أو 
مشاهدة الظاهرات والمشکلات والأحداث ومکوناتها المادية والبيئية 
ومتابعة سيرها واتجاهاتها باسلوب علمي منظم ومخطط وهادف 
(دويدري» ۲۰۰۰م: ۳۱۷). 

التقارير: تقوم هذه الطريقة على أساس جمع بيانات عن طریسق 
الملاحظة أو الاحادیث الغیر رسمية وقد تکون هذه التقاریر قاصرة 
ومتحيزة ولکنها في أحوال أخرى قد تکون مفيدة (خليجة ۰۰۰ام: 


Av 
نتائج التجارب: وهي عبارة عن البيانات الناتجة عن تجارب‎ - 
معالجة البيانات:‎ 


يتبين مما ذُكر سابقاً أن البيانات عبارة عن مادة خام يتم جمعها مسن 
مصادر وبعدة وسائل» وبذلك فأنها تحتاج إلى إجراء بعض العمليات 


عليها من قبل الإنسان آما بصورة تقليدية أو باستخدام الأجهزة الالكترونية 
(تقنيات المعلومات) لتحويلها إلى ناج يمكن الاستفادة منهاء ويطلق علسی 


ذلك 


عمليات معالجة البيانات الذي يمكن تعريفها 'بأنها عبارة عن مجموعة 


من العمليات التي تجرى على البيانات لتحويلها إلى شكل مفيد وذي معنى 
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وهو المعلومات" (خشبة» ۷۱ / ۱۹۷۸م: 00( وتمر عملية معالجة 

البيانات بعد تحديد الهدف من جمعها بعدد من الخطوات ذكرها الصباح 

(1954م: 53 - )1٩‏ على النحو الأتي: 

-١-4‏ الإدخال Input‏ (الإنشاءء التصنيفء التنقيح): 

1-1-4 الإنشاء: بمعنى تكوين وجمع بيانات معينةء بناءً على الأهداف 
المطلوب تحقيقها من تلك البيانات: من مصادرها المختلفة وبالوسائل 

۲-۱-4- التصنيف: يقصد بذلك فرز وتثبيت البيانات التي تم جمعها تحت فئة 
أو فئات معينة بحسب خصائص معينة لكل فئة على حده. 

7-1-4 التنقيح: بمعنى التأكد من عدم احتواء البيانات على أخطاء معينة قد 
توجد فيهاء كما يمكن القيام بالتنقيح خلال أي من العمليات الثلاث 
التالية لمعالجة البيانات للتأكد من عدم وجود الأخطاء التي قد تحدث 


خلال هذه الخطوات. 
1-4- المعالجة Processing‏ (الفرزء الحساب» التلخيص» المقارنة؛ 


“NH‏ الفرز: ويعني وضع البيانات حسب ترتيب معين» فعلى سبيل 
المثال يتم فرز ملف خاص بالموظفين على أساس أبجديء أو على 
أساس الأرقام الوظيفيةء أو على أساس المجموعات الوظيفيةء أو 


الأقدمية» أو الجنس» أو التدريب» أو إجمالي الراتب.....الخ. 
۷-۲-4-_الحساب: ويتضمن جميع العمليات الحسابية مثل الجمع والطرح 
والضرب والقسمة. 


+-۳-۲- التلخيص: ويقصد بذلك تجميع البيانات حسب مجاميع أو تلاخيص 
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بحيث يكون لها معنى أفضل من البيانات غير الملخصة. 

4-1-4 المقارنة: ويقصد بذلك مقارنة البيانات فيما بينها لاستنتاج التساوي 
أو التشابه أو الملاعمة والثقة لهذه البيانات من عدمه. 

2-1-4 الاسترجاع: ويعني ذلك استرجاع المعلومات ونقلها من أجهزة 
التخزين الثانوية إلى أجهزة التخزين الرئيسة لكي يصبح بالإمكان 
القيام بعمليات المعالجة الأخرى المتبقية. 

4-"- التخزين ¢ سة. التحديث): 

1-7-4- الحماية: يقصد بحماية البيانات وقايتها من عمليات المحو أو التحوير 
أو الاستعمال غير المصرح به؛ ولقد أصبحت حماية البيانات أو 
التحكم فيها حقلاً مهما جداً في معالجة البيانات. 

۲-۳-۶- الفهرسة: وتعتبر أهم عمليات معالجة البيانات» وبقدر دقة فيرسة 
البيانات يمكن الرجوع إليها بأقل تكلفة وجهد وفي أسرع وقت» 
وتتضمن إنشاء وصياغة العناوين التي تحدد موقع التخزين الحقيقي 

-۳-۳- التحديث: ويعني إضافة أو حذف أو تعديل وتغيير البيانات 
المخزوئة؛ وذلك لاستيعاب الإحداث الجديدة التي تطرأ. 

4-4- الإخراج Out put‏ (عمل التقارير» العرض؛ الإصدار): 

1-4-4- عمل التقارير: ويعني طبع أو كتابة معلومات إدارية معينة على 
وسط ملموس يكون عادة من الورق؛ ويكون التقرير ملخصاً لبيانات 
منسقة؛ ويستعمل لاحتياجات المعلومات الإدارية. 

1-4-4 الإصدار: ويعني تحضير وثائق معينة وإخراجها للاستخدام. والشكل 
رقم ۳ يوضح خطوات عملية معالجة البيانات 
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شكل رقم ۲ تحويل البيانات إلى معلومات مفيدة لتخذ القرار 





i)‏ الحساب؛ التلخيص» 
المقارنة, الاسترجاع) 


التخزين 
(الحماية؛ الفهرسة؛ (Go‏ 
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 )رادصإلا (عمل التقارير» العرض»‎ 
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مصدر الشكل : (البكري ومسلم: ۷۱:2۱۹۹۵) 
كما قام الباحث بإدخال البيانات على الشكل وفقا لم ذكره الصباح 
)8-184( 
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كما يجب تقييم تكلفة الاحتفاظ بالبيانات في كل مرحلة من المراحل 
السابقة بما يعود منها أو بقدرتها في التأثير على القرار بحيث يجب إلغائها 
إذا زادت تكلفة الاحتفاظ بها عن قيمتها خاصة المعلومات الخارجية التسي 
تبنى عليها اغلب القرارات الإستراتيجية (المغربي» ۲۰۰۲م: ۲۲- (VO‏ 

عرف نظم المعلومات الادارية بأنها مجموعة منظمة من الوسائل 
التي توفر معلومات عن الماضي والحاضر والتتبز بالمستقبل فیما يتعلق 
بأنشطة وعملیات المنظمة الادارية وبما یحدث أيضاً في بيئتها الخارجية 
والتي تودي إلى تدعیم وظائف التخطيط والرقابة والسلیات في المنظمة 
من خلال ما توفره من معلومات في التوقیت المناسب لصانع القسرار" 
(سلطان» ۲۰۰۵م: ۲۵۲). وتصنف نظم المعلومات الادارية إلى عدة 
تصنيفات» تختلف وفقاً لمعيار لتصنیف» فتصنف حسب المستويات الإدارية 
إلى: نظم معلومات دعم (منفذي) الادارة العليا LESS‏ نظم معلومات دعم 
القرارات DSS‏ نظم معلومات دعم القرارات الجماعية GDSS‏ نظم 
معلومات التقارير الإدارية (MRS‏ نظم معلومات معالجة المعاملات 
(البيانات) ۰1۳5 نظم معلومات المكتب 015. كما تصنف حسب 
الوظائف الإدارية إلى: نظم معلومات التسويق والعبیعات؛ نظم معلومات 
التصنيع والعمليات» نظم معلومات المحاسبة والتمویل؛ نظم معلومات 
الموارد البشرية (السامرائي والزعبي؛ 5١٠٠م:‏ 1۷ - ۱۰۸). ويصئف 
باجابر والمفتي (بدون تاريخ: 4۷ - (AY‏ نظم المعلومات الإدارية حسب 
الأدوات والمعدات المستخدمة فيها إلى نوعين رئيسيين؛ هما: 
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وتتصف بأنها نظم معلومات تقليدية بسيطةء وتظم الأنواع الآتية: 

۱-۱-۶- نظام الملفات: وهو عبارة عن مجموعة من الإضبارات التي يتم فيها 
تصنیف وترتيب وحفظ جميع الأوراق الرسمية والمستندات المتعلقة 
بنشاط المنظمة الإدارية وقد وصف باجابر والمفتي (بدون تساریخ: 
8) الملفات بأنها تشبه إلى حداً كبير مستودعاً للمعلومات وب ذلك 
فأنها تمثل وعاءً لتخزين البيانات والحقائق المتعلقة بأحداث تمت في 
الماضي ويتم استرجاعها للاستفادة منها في الحاضر والمستقبل. 

0 نظام السجلات: وتستند فكرة نظام السجلات على اختصار تكاليف 
حفظ الأوراق والمستندات وتصنيفها وتداولها عن طريق تلخيص 
محتوياتها من البيانات وتدوينها في نماذج مختصرة يمكن ترتيبها 
وتصنيفها وحفظها في مساحة محددة بما يسهل استرجعها بالسرعة 
والدقةء ولكي يكون نظام ااسجلات نظام معلومات فاعل يجب أن 
تتوفر فيه مجموعة من الشروط أهمها: أن يكون بسيطأء واضحاأء 
غير مکلف» ملائماً للنشاط الذي يستخدم فيه. 

۲-۱-۵- نظام البطاقات: ويعتبر مجال الموارد البشرية من کشر المجالات 
استخداماً لنظام البطاقات التي تأتي على شكل كروت مختلفة 
الأشكال والأحجام تكتب عليها بيانات تحت عناوين محددة وبترتيب 
وتصنيف معين يختلف حسب الغرض من البطاقة. 

*-۲- نظم المعلومات الإدارية الآلية: 
وهناك نوعين من نظم المعلومات الإدارية الآلية هما: 

۱-۲۰- نظام المصغرات الفيلمية: والمصغرات الفيلمية عبارة عن مجموعة 
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من الوسائل والاجهزة التي تهدف إلى تحويل الوثائق الورقية إلى 
صور مصغرة بحيث لا يمكن قراءتها في حجمها المصغر بالعين 
المجردة ولكن يمكن تكبيرها وإعادتها إلى حجمها الطبيعي واستنساخ 
صورة ورقية منها بواسطة أجهزة القراءة والاستنساخ الخاصة بكل 





»-1-1- نظام الحاسب الآلي: يعتبر أحدث نظام للمعلومات؛ إذ يعتمد على 


۰ 


Gaal‏ تقنیات المعلومات والاتصالات. وبذلك فأن هناك مجموعة من 
الاحتياجات والمستلزمات التي يجب توفرها لتشغيل نظم المعلومات 
الادارية الآلية (نظم الحاسب الالسي)» وتعتبر هذه المسستلزمات 
المکونات الضرورية لادارة وتشغیل نظم المعلومات الآلية (نظم 
المعلومات المحوسبة)؛ وبالت‌الي فان التطرق لمکونات نظم 
المعلومات الآلية يأخذ شكلاً موسعاً يشمل أجزاء اکشر قسمی 
بمجموعة المکونات» بينما المستلزمات تعبر عن الضروريات التي 
يجب توفرها لوجود نظام معلومات إلي؛ ويرى السامرائي والزعبي 
(4١٠٠م:‏ ۵4 - 01( أن هذه المستلزمات تتمثل في الأتي: 
مستلزمات مادية (المعدات أو الأجهزة) tHardware‏ وهي الأجهزة 
والقطع الفنية والالكترونية والأدوات المادية التي تمثل البنية التحتية 
الأساسية اللازمة لتشغيل نظم المعلومات الإدارية الآلية؛ ومن هذه 
المستلزمات: 

محطة الطاقة :Power station‏ وهي المصدر الكهربائي الذي 
يزود كافة الأجهزة الأخرى بالطاقة الكهربائية بشكل مستمر. 

محطة كمبيوتر رئيسية Server‏ وهو جهاز الكمبيوتر الرئيسي 
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المسؤول عن الربط المعلوماتي لجميع الأجهزة الطرفيةء وإدارة 
وتشارك المعلومات ما بين جميع أطراف الشبكة. 

أجهزة كمبيوتر طرفية ‘Computers‏ وهي عبارة عن عدد معين 
من أجهزة الكمبيوتر يعتمد عددها على حجم ومستوى تطبيق نظ م 
المعلومات الإدارية الآلية في المنظمة الإدارية. 

نظام الحماية الكهربائية Uninterrupted power supply‏ وهو 
نظام فوري يمد جميع الأجزاء بالطاقة الكهربائية في حال انقطاعها 
من المصدر الرئيسي. 

نظام ااتصال :Communication system‏ وهي منظومة 
الاتصال التي توفر خدمة الربط بين جميع الأجهزة داخل المنظمة 
الإداريةء وما بینها وبين خارج المنظمة بخطوط الاتصال السلكي أو 
اللاسلکي. 

نظام الشبكة :Network system‏ وهي منظومة المواصلات 
المعلوماتية التي توفر خدمة الربط بين جميع الأجهزة داخل 
المنظمة؛ وما بينها وبين خارج المنظمة بوسائل قل 
Electronic data interchanges)‏ من خلال موزع 
البيانات. 

مستلزمات برمجيه sSoftware‏ وهي المكونات غير المادية التي 
تشتمل على النظم والبرمجيات الأساسية المطلوبة لتشغيل نظ م 
المعلومات الإدارية الآلية وتتمثل في: 

انظم التشغيل system‏ 6121108م0: وهي البرامج المصممة لبدلية 
تشغيل الحاسب لجعله قادرا على استقبال وتشغيل بقية لبرمجیات 
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وبدون نظم التشغيل يكون الحاسوب غير قادر على تشغيل برمجيات 
وتطبیقات الحاسوب الأخری» وتعتبر نظم التشغيل البيئة المناسبة 
والوحيدة لتشغيل برمجیات وتطبیقات الحاسوب الأخرى؛ ومن نظم 
التشغيل «Ms-Dos‏ و -Ms-Windows‏ 

البرمجيات المساندة :Auxiliary programs‏ وهي البرمجیات 
العامة والضرورية التي يستفيد منها معظم مستخدمي الحاسوب 
بشكل عام» ونظم المعلومات الآلية بشکل خاص إذ أنها تقدم خدمات 
أساسية في مجال تقنيات المعلومات؛ ومن هذه البرمجيات Ms-‏ 
Office‏ و -Win-NT‏ 

التطبيقات الجاهزة ‘Applications‏ وهي البرمجيات التي تنتجها 
الشركات وتبيعها للمستهلكين للاستفادة من خدماتها مثل برمجيات 
الرسم «Paint‏ برمجيات التصميم Design‏ برمجيات السحب 
والنسخ والطباعة ۰۳2655 

تطبیقات نظم المعلومات الادارية ‘MIS Application‏ وهي عبارة 
عن برمجیات متعلقة بتطبیقات نظم المعلومات الادارية الذي يتم 
امتلاكها ما عن طريق الشراء المباشر من الشرکات المصنعة أو 
عن طريق تصميم وتطوير النظم داخل المنظمة الإدارية. 

وذوي المهارات في مجال تقنيات المعلومات والاتصالات بشكل 
ele‏ ونظم المعلومات الآلية بشكل خاصء الذين يقع على عاتقهم 
تشغيل النظم واستمراريتها في المنظمة الإدارية. ويمكن تقسيم 
هؤلاء الأفراد إلى المجموعات الآتية: 








رية :Human Resources‏ وهم الأفراد الاکفاء 
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فنيين نظم المعلومات الادارية MIS) Team‏ وهم الفريق الذي 
يعمل ضمن دائرة نظم المعلومات الإدارية ويكونوا مسؤولين عن 
استمرارية تشغيل نظم المعلومات الإدارية وحفظ وحماية قواعد 
البيانات في المنظمة الإداريةء مثل المشغلين والمصممين ومحللسي 
ومطوري النظم والمبرمجين. 

فريق الدعم الفني :Technical Support‏ وهم الأفراد العاملين 
ضمن دائرة الحاسوب وتقنيات المعلومات والاتصالات ويكونوا 
مسؤولين عن صيانة واستمرارية عمل الأجهزة والاتصالات 
والشبکات والنظم والبرمجيات 

مستخدمي نظم المعلومات الإدارية Users‏ 4115: وهم الأفراد 
المسژولین عن استخدام تطبیقات نظم المعلومات ال(دارية في مختلف 
مستویات ووظائف المنظمة؛ مثل مدخلي البيانات لهذه التطبيقات. 
مستلزمات إدارية: وتتمثل في: 

دعم الإدارة العليا لعملية تطبيق واستخدام نظم المعلومات الإدارية 
الآلية بمعنى أن يكون هناك اقتناع كامل ودعم مطلق من الإدارة 
العليا لعمليات تطبيق واستخدام نظم المعلومات الادارية الآلية في 
المنظمة الادارية وعم تعجل النتائج إلى حين يتم اكتمال حلقة 
الحوسبة (الأتمته) للعملیات والوظائف في المنظمة الإدارية؛ ويعد 
دعم الإدارة العليا لتطبيق نظم المعلومات الإدارية الآلية احد العوامل 
المحددة لنجاحهاء حيث أن الإدارة العليا تلعب دوراً هاما في توفير 
المستلزمات المختلفة لتطبيق واستخدام تلك النظم من جهة؛ وتشكيل 
اتجاهات ايجابية لمستخدمي تلك النظم نحوها والذي ينعكس على 
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استخدامها وفاعليتها من جهة آخری» وتختلف صور الدعم الذي تقدمة 
الإدارة العليا لتطبق واستخدام نظم المعلومات GUN‏ إلا أن أهم هذه 
الصور تتمثل في توفير التقنيات والبرمجيات التي يحتاجها مصممي 
ومستخدمي تلك النظم )64 :1997 -(Ward and Bawden,‏ 
إعادة تصميم الهيكل التنظيمي لتلبية متطلبات تطبيق نظم المعلومات 
الإدارية الآلية» أي أعادة وصف الوظائف الموجودة في المنظمة 
الإدارية وبما يتبعه من إلغاء أو استحداث الوظائف على أسس حديثة 
تأخذ بعين الاعتبار التطورات التقنية المتسارعة واحتياجات تطبيق 
نظم المعلومات الإدارية الآلية. 


وبالتالي فان استخدام تقنيات المعلومات والاتصالات الحديشة في 


تصمیم نظم المعلومات الإدارية يتيح للمنظمات الإدارية الحصول على 
المعلومات LS‏ وكيفاً من مصادرها المختلفة في أسرع وقت وبأقل تكلفة 
وجهد» من خلال الاستفادة من أخر ثمار تقنيات المعلومات والاتصالات 
المتمثلة في الشبكات الآتية: 


شبكة الإنترنت Internet‏ وتعتبر شبكة الانترنت حالياً أحدث 
مستجدات تقنيات المعلومات؛ حيث تعد أوسع شبكة حواسيب في 
العالم» تزود المستخدمين بالعديد من الخدمات» كالبريد الالكتروئي» 
ونقل الملفات والأخبارء والوصول إلى الآلاف من قواعد البيانات» 
كذلك فأنها تزودهم بخدمات الدخول في حوارات مع أشخاص 
آخرين حول العالم» والوصول إلى المكتبات الالكترونية الكبرى التي 
تحتوي على عدد كبير من الكتب والمجلات والصحف والصور 
وغيرها من التطبيقات والخدمات؛ ويطلق على الانترنت مسميات 
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عدة أفمها الطريق السريع للمعلومات Information‏ 
Superhighway‏ (السامرائي والزعبي» ۲۰۰4م: ۰)۱۸۰ وبالتالي 
فان شبكة الانترنت تعتبر آفضل وسيلة La‏ لنقل وتبادل المعلومات 
حول العالم. 

ب شبكة الانترانت (إنترنت داخلية) :Intranet‏ تعد وسيلة سهلة 
للتواصل وتبادل المعلومات بين الإدارات والفروع المختلفة التابعة 
للأجهزة الإدارية واستخدام البريد الالكتروني ومواقع المعلومات 
الداخلية بين الإدارات والفروع» وتعتمد شبكة الانترانت على نفس 
شبكة الاتصالات والبرمجيات المذكورة سابقاً دون الحاجة لمتطلبات 
إضافية (الاكوع» ۲۰۰۳م: 7). 

- الاكسترانيت sExtranet‏ وتعد وسيلة للتواصل وتبادل المعلومات 

بين أي جهات خارجية رسمية أو من القطاع الخاص وبين شبكة 

معلومات الأجهزة الحكومية حيث تستخدم لتبادل المعلومات ذات 
العلاقة مع قواعد بيانات مختلفة مثل السجل المدني والجمارك 
وغيرها (الاكوعء 









الموجه لمعالجة البيانات» أي 
تحويل الأرقام والحروف إلى معلومات؛ بغرض زيادة منفمة استخدامها" 
(الصباح» ۸ ام .)2١‏ ولقد اختلف الباحثين في تحديد أنواع معينة لنظم 
معالجة البيانات» ومن ثم الطرق والوسائل المستخدمة في عمليات المعالجة 
فمنهم من يذكر أربعة أنواع تتمثل في: النظم اليدويةء والالات الشي تعمل 
بالمفاتيح» وآلات تثقيب البطائق» والحاسبات الآلية (الصباح: ۱۹۹۸م: ۵۲, 
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۳ ومهم من يذكر ثلاثة أنوع لنظم معالجة البيانات تتمثل في: السنظم 
اليدوية» والنظم الكهروميكانيكيةء والنظم الالكترونية (المغربي» ۲۰۰۲م: 
(TY ۱‏ في حين تشير خليجة (۲۰۰۰م: )٠١‏ إلى نوعين فقط لنظم 
معالجة البيانات هما النظم اليدوية؛ والنظم الآئيةء ويتفق الباحث مع التصنیف 
الأخير لعدة اعتبارات أهمها: على الرغم من استخدام الآلة في النظم 
الميكانيكية والكهروميكانيكية إلا أنها مازالت نظم يدوية بسبب تدخل الإنسان 
بشكل كبير ومباشر في عمليات المعالجة على العكس من ذلك في السنظم 
الآلية» وبالتالي يمكن تصنيفها (أي النظم الميكانيكية والكهروميكانيكية) ضمن 
النظم اليدوية. وعليه يمكن الإشارة إلى أنواع نظم معالجة البيانات على النحو 
الأتي: 
-١-١‏ نظم المعالجة اليدوية: 

وتتضمن استخدام الإنسان لبعض الأدوات البسيطة كالورق والاقلام» 
LS‏ قد يستخدم أجهزة ميكانيكية وكهربائية وإلكترونية بسيطةء مثل الآلات 
الكاتبة وآلات تثقيب البطائق والآلات الحاسبة البسيطة التي تقوم بالعمليات 
الحسابية الأولية (الجمع والطرح والضرب والقسمة)» ومن الملاحظ أن 
استخدم هذه الأجهزة يتطلب تشكيلة من الإجراءات اليدوية» حيث يتم 
إدخال البيانات والتعليمات من خلال لوحة المفاتيح (للآلة الكاتبة أو 
الحاسبة) والتدخل اليشري أثناء المعالجة يكون ضرورياً (خليجة ۲۰۰۰م: 
۰ 
۲-۲- نظم المعالجة الآلية: 

وتعتمد هذه النظم على استخدام تقنيات المعلومات المذكورة سابقاً في 
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معالجة البيانات؛ ولنظم المعالجة الآلية قدرة أعلى على معالجة كميات كبيرة 

بيانات بشكل أدق وأسرع في المعالجة وفي سهولة ودقة التخزين 

والرجوع إليها بتكلفة وجهد اقل. وبما أن الحاسب الآلي ينفذ فقط التعلیسات 

التي تعطى له» فجودة النتائج ورداءتها تعتمد على البرنامج المستخدم وصحة 

ودقة البيانات التي يتم معالجتها (خليجةء ۲۰۰۰م: ۱۰). والجدول رقم ١‏ 

يوضح مدى الاخ النظم اليدوية والنظم الآلية في معالجة البيانات 
جدول رقم ١‏ مقارنة بين نظم معالجة البيانات اليدوية والآلية. 

a‏ الوظائف نظم المعالجة اليدوية نظم المعالجة الالية 

- الملاحظات البشرية ‏ - لوحة المفاتيح 

- المستندات الورقية ‏ - القلم الضوني 








Input الإدخال‎ ١ 


- الآلة الكاتية - لفارة وعصا التوجيه 
- آلات تسجيل النقد - قاری الشفرة 
المعالجة - العقل البشري - وحدة المعالجة المركزية 
۳ . 005508" - الآلات الحاسبة - المعالج الدقيق 
١‏ - العقل البشري - ذاكرة الحاسب 
جد GID" ١‏ - السجلات الورقية 2 - الشرائط الممغنطة 
Storage‏ 
- دواليب وأدراج الحفظ - الأقراص الممغنطة 
- الصوت البشري ‏ - شاشة العرض المرئي 
od‏ 9 ا - التقارير المكتوبة - الاستجابة الصوتية 
a‏ - المحادثات التليفونية - الطابعات 
الرقبة ‏ - العقل البشري - وحدة التحكم بالحاسب 


Control‏ - الإجراءات المكتوبة - تعليمات وبرامج الحاسب 
الصدر: (خشبة, 15:1۹۷۸/۷۱) 
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2-٠‏ وسائل انتقال المعلومات في نظم المعلومات الإدارية: 

تحتاج المعلومات لنقلها من مكان إلى أخر إلى وسيلة؛ وهذه الوسيلة 
يمكن أن تأخذ أكثر من شكل أو طريقة ومن الأساليب المتبعة لنقل وتبادل 
المعلومات في المنظمات الإدارية الأساليب الآتية (السامرائي والزعيسي؛ 
(WW WY ۵‏ 
۱-۷- الأسلوب اليدوي: 

ویتم نقل وتبادل المعلومات وفقاً لهذا الأسلوب بالطرق التقليدية» حيث 
تكون نظم المعلومات الإدارية المستخدمة في المنظمة الإدارية غير متصلة 
مع بعضها البعض» أي أن كل نظام يعمل بشكل مستقل ومنفصل عن بقة 
الأنظمة الأخرى؛ كما أن جميع المعلومات حسب هذا الأسلوب تكون 
مكتوبة على الورق ثم تمرر بواسطة الموظفين باستخدام البريد السداخلي 
للمنظمة والتي عادة ما تحتاج إلى وقت طويل وجهد كبير إضافة إلى 
صعوبة نقل كافة المعلومات إلى جميع أطراف المنظمة؛ وصعوبة أنجاز 
عمليات التحليل والاستنتاج بالدقة المطلوبة؛ كما قد تتعرض المعلومات 
للتغير والتعديل والتلف أثناء تناقلها وتبادلها بين المواقع المختلفة أو 
المستويات الإدارية المختلفة. 
۲-۷- الأسلوب الآلي: 

تكون نظم المعلومات الإدارية حسب هذا الأسلوب متصلة مع بعضها 
البعض بشبكة اتصالات تمكنها من تمرير كافة المعلومات فيما بين 
المستويات التنظيمية للمنظمة الإدارية وقد تمتد لتصل إلى مناطق خارج 
المنظمة الإدارية وبعيدة جدأء وتنتقل المعلومات وفقاً لهذا الأسلوب بين 
المستويات الإدارية بالطريقة التشاركية التي من خلالها يتم تجمع وتصنيف 
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وتحليل البيانات واستخراج النتائج في كل مستوى إداري بحيث تكون 
متاحة بشكل كامل لجميع المستويات الإدارية وبحسب حاجة كل مستوى. 
۸- نظرية المعلومات: 

أقترح عالم الرياضيات الشهير ويفر Weaver‏ قي عام 1144م 
نظرية المعلومات الذي استند في صياغتها على دراساته في علم التحكم 
والضبط Cybemetics‏ وتشير النظرية إلى " أن الكائن الحي يتماسك 
من خلال امتلاكه لما يمكنه من التزود بالمعلومات واستعمالها وخزنها 
ونقلها" (الصباغ, ۲۰۰۲م: 1۰). وقد استخدم كلاود شانون C.Shannon‏ 
مفاهیم النظرية وطورها لتوضیح أنظمة الاتصالات الامر الذي أصبح 
یطلق على نظرية المعلومات بالنظرية الرياضية للاتصالات (الصباح 
والصباغ. ۱۹۹۰م: ۰)۱۰ ویمکن الاستفادة من محتویات نظرية 
المعلومات في تحلیل وتصمیم نظم المعلومات من خلال الأتي (الصسباغ؛ 
(1e ۲‏ 
-١-۸‏ تمتلك المعلومات قيمة غير متوقعة. 
2-1-4 تعمل المعلومات على تقليل الشك. 
0-7-4 لیس هناك حاجة إلى المعلومات إلا إذا كانت هناك بدائل يتوجب 


الاختيار من بينها. 
4-۸ غزارة النقل مفيدة في اكتشاف الأخطاء والسيطرة عليها في نظم 
الاتصالات. 


وترتبط المعلومات بالشك لان هناك اختيار يجب أن يتم؛ واختيار 
الأفضل مرتبط Lita‏ بالشك» ومن هناء ظهرت الحاجة إلى المعلومات 
لتقلیل الشك حتى نتمكن من اتخاذ القرار الأفضلء فإذا لم يكن هناك أي 
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شك في صحة البديل الذي نختاره فلن تكون هناك حاجة للمعلومات؛ كما 
أن أساس اتخاذ القرار هو المقارنة بين عدد من البدائل المتاحةء وتساعدنا 
المعلومات في تقييم هذه البدائل وحساب الفائدة والتكلفة لكل بديل ومن ثم 
اختيار البديل الأكثر فائدة (الأنسب) (الصباح» ۲۰۰۲م: 58). 
۹- خصائص المعلومات لعملية اتخاذ القرارات: 

إن أهمية المعلومات لعملية اتخاذ القرارات الإدارية تكمن في دقة هذه 
المعلومات وصحتها ونزاهة مصادرها (حسين والساعده ۲۰۰۱م: ۳)؛ 
كما أن سلامة أي قرار يعتمد على مدى سلامة وصحة المعلومات التي تم 
الاعتماد عليها في اتخاذه» وكلما زادت جودة المعلومات المتاحة وكفايتها 
ومقدار الدقة في عرضها وشرحها للحقائق المتعلقة بالموقف أو المشكلة 
محل القرارء زادت قدرة متخذ القرار على اتخاذ القرارات الناجحة 
(أيوب» ۱۹۹۷م: «(NT‏ وعليه فلا قيمة للمعلومات ما لم تكن دقيقة» 
ae dle‏ واضحة:؛ ALLE‏ حديثة» موضوعية؛ يمكن الوصول إليها في 
الوقت المناسب بأقل تكلفة وجهد. وبالتالي فإن هذه الخصائص تعد بمثابة 
شروطاً أساسية لابد من توفرها في المعلومات حتى يمكن الاعتماد عليها 
في عملية اتخاذ القرارات. 

ولقد اختلف الباحثين في تحديد أهم الخصائص التي يجب توفرها في 
المعلومات لعملية اتخاذ القرارات الإدارية» فمنهم من ذكر سبع خصائص 
مثل المراني وآخرون (۱۹۹۹م: 776- (WAV‏ ومنهم من نکر ثلاثة 
عشر خاصية مثل الصباح والصباغ (۱۹۹۵م: ۱4- ۰)۱۸ في حين أوجز 
بعض الباحثين أهم تلك الخصائص في آربع مثل الاکسوع (۲۰۰۳م: A‏ 
والجدول رقم ۲ یوضح ذلك. 


جدول رقم ۲ خصانص العلومات لعملية اتخان القرارات 


عبدالحميد واخرون. 
een nen‏ 


الا 
م۱۵ 
FEI‏ 
۲- لبون 
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يتبين من الجدول رقم ۲ أهم الخصائص التي يجب توفرها في 
المعلومات لعملية اتخاذ القرارات من وجهة نظر بعض الباحثين المهتمین» 
وعليه يمكن الإشارة إلى أهم الخصائص التي يجب توفرها في معلومات 
الموارد البشرية (معلومات الموظفین» معلومات الوظائفء المعلومات 
القانونية» معلومات سوق العمالة) لعملية اتخاذ القرارات على النحو الأتي: 
۱-۹4 الدقة: 

يقصد بدقة المعلومات لعملية اتخاذ قرار إداري معسین أن تصف 
المعلومات المشكلة محل القرار كما هي في حقيقتها بكل صدق وأمانة» 
كما يتم التأكد من المصادر التي جمعت منها المعلومات؛ بمعنى هل هي 
مصادر موثوق فيها أم لا ؟ حتى تكتسب المعلومات خاصية الوثوق منها. 
-۲-٩‏ التوقيت المناسب: 

بمعنی أن تكون المعلومات مناسبة زمنياً لاستخدامات متخذ القرار 
عند قيامه باتخاذ قرار معين وذلك من خلال دورة معالجة البيانات 
والحصول على المعلومات» وبالتالي ترتبط حاجة متخذ القرار لتك 
المعلومات بالزمن الذي تستغرقه دورة المعالجة (الإدخال؛ عمليات 
المعالجة؛ إعداد التقاريرء المخرجات) ومدى مناسبة ذلك لوقته. وهذا 
يتوقف على كفاءة وفاعلية نظام المعلومات المستخدم في توفير تلك 
المعلومات في الفترة الزمنية المحددة لعملية اتخاذ القرار. 
14 الملاعمة: 

أي أن تتفق المعلومات مع احتياجات متخذ القرار» بمعنى أن تکسون 
مناسبة وملبية لما يتطلبه الموقف أو المشكلة محل القرار. 
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4-4- الوضوح: 

تعني هذه الخاصية أن تكون معلومات الموارد البشرية واضحة 
وخالية من الغموض ومشتقه فيما بينها دون تعارض أو تناقض وأن يكون 
عرضها بالشكل المناسب ومفهومة بشكل كبير لمتخذ القرار. 
وه المرونة: 

تعني مدى قابلية المعلومات على التكيف بحيث يمكن استخدامها أكثر 
من مرة كما يمكن تيسيرها من اجل تلبية الاحتياجات المختلفة لعدد كبير 
من القادة الإداريين متخذي القرارات. 
1-4 الموضوعية: 

بمعنى أن تكون المعلومات خالية من قصد التحريف أو التغيير 
لغرض التأثير على مستخدمها للوصول إلى نتيجة معينة؛ أو بمعنى أخر 
تغيبر محتوى المعلومات بحيث تتفق مع أهداف ورغبات المستخدم؛ 
ويرتبط هذا الأمر بأنظمة أمن وحماية المعلومات من التعديل أو التحريف 
بهدف التأثير على متخذ القرار. 
-V-4‏ الشمول: 

يجب أن تتصف المعلومات بالشمول الذي يفيد متخذ القرار فلا تكون 
مفصلة أكثر من اللازم ولا موجز 
--٩‏ إمكانية الوصول: 

وتعني هذه الخاصية سرعة وسهولة حصول متخذ القرار على 
المعلومات LS‏ وكيفاً في الوقت المناسب مع إمكانية استخدامها بأقل تكلفة 





وجهد. 
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4-8- الحداثة: 
ويقصد بهذه الخاصية أن تكون المعلومات التي يعتمد عليها متخذ 
القرار عند اتخاذ قرار معين حديثة بمعنى أن يكون قد تم إنتاجها من 
البيانات الجديدة والحديثة على العكس من البيانات القديمة. 
0 أنواع المعلومات التي تستخدم في عملية اتخاذ القسرارات 
الإدارية: 
القد اختلف الباحثين في تحديد أنوع معينة للمعلومات التي تستخدم في 
عملية اتخاذ القرارات الإدارية؛ فمنهم من أشار إليها بصورة عامة مشل 
حسين والساعد (۲۰۰۱م: 45 - »)4٩‏ وكذلك أيوب (۱۹۹۷م: ۲۰۲- 
(VY‏ والبعض تناولها بشكل محدد بناءَ على مدخل معين؛ في حين ركز 
البعض منهم على مصادرهاء وبذلك فأن أساس الاختلاف فيما بين الباحثين 
حول تحديد أنواع المعلومات التي تستخدم في عملية اتخاذ القرارات 
الإدارية هو المدخل الذي يعتمد عليه كل واحدا منهم في تصنيفه لها. 
والجدول رقم ۳ يوضح ذلك 
۱ جدول رقم ۲ أنواع العلومات 
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يتبين من الجدول رقم ۳ أن تصنيف كل من حسين والساعد 
(۲۰۰۱م: 45 - )4٩‏ وأيوب (۱۹۹۷م: ۲- (VV‏ لأنواع المعلومات 
التي تستخدم في عملية اتخاذ القرارات الإدارية آشسمل من التصنيفات 
الأخرى؛ كما یعتبر ذلك التصنیف ذات قاسم مشترك لجميع أنواع 
المعلومات التي تستخدم في عملية اتخاذ القرارات الإدارية المختلفة» فقد 
تكون المعلومات اقتصادية أو سياسية أو بيئية أو عن الموارد البشرية 
الخ. وعليه يمكن الإشارة إلى أنوع المعلومات التي تستخدم 
في عملية اتخاذ القرارات الإداريةء وفقا لتصنيف حسين والساعد 
(۲۰۰۱: 437 - £4( وأيوب (11517م: ۲۰۲- ۲۱۲) على النحو الآتي: 
KED‏ مات الشخصية: 








قد يلجأ متخذ القرار تحت ظروف معينة إلى استخدام معلوماته 
الشخصية في دراسة البدائل المطروحة لديه واختيار البديل الأنسب 
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للوصول إلى القرار الافضل» مستخدماً في ذلك آراءه وأفكاره التي 

يستمدها من علمه وخبرته وتدریبه؛ وقي بعض الأوقات قد يستخدم متخذ 

القرار معلوماته الشخصية عن طريق ما يطلق عليه الحدس والتخمين. 

1-٠‏ المعلومات الأساسية: 

إن الأصل في تسمية هذه المعلومات بالمعلومات الأساسية لأنها تشكل 
الهيكل الأساسي لعملية الاختيار بين البدائل» في حين تهتم المعلومات 
الأخرى بتفعيل المعلومات الأساسية الخاصة بتلك العملية وتوسيعهاء 

ويمكن الإشارة إلى الأنواع الآتية من المعلومات الأساسية: 

۱-۲-۰ المعلومات الخاصة بتحديد البدائل: وهي عبارة عن المعلومات 
التفصيلية والخاصة بتحديد حقائق كل بديل» بمعنى أنها معلومات 
مفصلة وواضحة عن كل بديل من البدائل المطروحة للاختيار. 

۲-۲-٠١‏ المعلومات الخاصة بتحديد أوضاع المستقبل: وهي عبارة عن 
معلومات تصف الحالات الطبيعية المتوقعة عند تطبيق البديل الذي 
يتم اختياره وهي تعني بتقديم معلومات عن تقلبات هذه الحالات 
الطبيعية ونسبة حدوثها في المستقبل. 

 -۳-۲-۰‏ المعلومات الخاصة بتحديد المعايير المستخدمة: وهي المعلومات 
الخاصة بتحديد المعايير الموضوعية لتقييم كل بديل على أساسهاء 
بمعنى تحديد مميزات وعيوب كل بديل في ضوء هذه المعلومات 
وتستخدم للمفاضلة بين البدائل ومن ثم اختيار البديل الأنسب. 

۳-۰- المعلومات التفصيلية: 

تزداد قدرة القائد الإداري متخذ القرارات في معالجة المشاكل الإدارية 
وصياغتها والعمل على حلها كلما توفرت لديه كمية من المعلومات بحيث 
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تتعدى المعلومات الأساسيةء وبذلك فأن المعلومات التفصيلية هي 

المعلومات الزائدة عن المعلومات الأساسية وهي التي تزيد من قدرة متخذ 

القرار على اتخاذ قراره بأكثر سهولة وبساطةء وهناك نوعين من 

المعلومات التفصيلية هما: 

۱-۳-۰- معلومات تقدير الاحتمالات: وهي عبارة عن معلومات لتحديد 
الاحتمالات لحالات معينة من عناصر المشكلة أو الموقف محل 
القرار. 

۲-۳-۰- المعلومات المتعلقة بتحديد الأهمية النسبية للمعايير المستخدمة: 
وهي معلومات عن نسبة الحصول على منفعة أو خدمة أو إيراد عند 
اختيار بديل دون غيرة من البدائل المطروحة. 

4-۰- معلومات الأداع: 

وتتضمن نوعين من المعلومات هما : 

۱-4-۰ معلومات تتعلق بالعائد المتوقع الحصول عليها عند تطبیق کل 

بديل من البدائل. 

۰--۲- معلومات عن القيود: وهي معلومات توضح القيود والعوائق أمام 
متخذ القرار الخاصة بتطبيق أي بديل من البدائل المطروحة؛ بمعنى 
أنها المعلومات التي توضح القيود والمعوقات المفروضة على تنفيذ 


القرار. 
وتتمثل أنواع معلومات الموارد البشرية التي تستخدم في عملية اتخاذ 
قرارات الموارد البشرية OB‏ 


(*) سبق تناولها بالتفصيل في الفصل الأول من هذه الدراسة 
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| معلومات عن الموظفين. 

ب- معلومات عن الوظائف. 

ج- معلومات قانونية. 

د- معلومات عن سوق العمالة. 

وتعتبر معلومات الموارد البشرية من أهم المعلومات التي يجب 
توفرها بالخصائص المذكورة سابقاً حتى يتسنى للقیادات الإدارية اتخاذ 
قرارات الموارد البشرية المناسبة؛ الأمر الذي يحقق الاستفادة القصوی من 
العنصر البشري في المنظمة الإدارية. ويجب التنويه هنا إلى أن معلومات 
الموارد البشرية لا تقتصر على معلومات الأفراد الذين يعملون حالياً في 
المنظمة الادارية» بل تتعداها إلى الأفراد الذين سبق وأن عملوا فيهاء 
وأولئك الذين قدمو طلبات للعمل فيها (الشماع» ۲۰۰۱م: 4۲۹)» كذلك 
يجب أن تحتوي معلومات الموارد البشرية في المنظمات الإدارية على 
معلومات عن الموارد البشرية المتوفرة في سوق العمالة وكذلك المتوقع 
توفرها خلال كل عام موزعة حسب: النوع؛ العمر المؤهلات 
والتخصصات العلمية» المعرفة باللغات» والمهارات والتدریب. 
ثانياً: اتخاذ القرارات الإدارية في الفكر الإداري الحديث: 
القد تطورت عملية اتخاذ القرارات الإدارية بشكل كبير خاصة بعد أن 

حاول فردريك تيلور (أبو الإدارة العلمية) تطبيق طرق البحث العلمي في 
اتخاذ القرارات الإدارية عوضاً عن الإحكام الشخصية والتخمين؛ وبعد 
ذلك استمر التطور في نظرية القرارات بشكل عادي حتى بداية 
الخمسينيات من القران العشرين ومنذ ذلك الوقت اكتسب مفهوم اتخاذ 
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القرار أهمية كبرى (المنصورء ١٠٠م: .)٠١‏ ويمكن الإشارة إلى ذلك 
على النحو الأتي: 
at‏ ان ت اتخاذ ات ١‏ ة: 

نتيجة للتطورات الكبيرة في مفهوم اتخاذ القرارات وفلسفتها وفسي 
الأساليب المستخدمة في اتخاذها ظهرت عدة نظريات اهتمت بدراسة 
القرارات الإدارية تتمثل أهمها في: 

ظهرت النظرية الكلاسيكية في أوائل القرن العشرين وسادت حتسى 
أواخر الثلاثينيات منه وتعتبر هذه النظرية بمدارسها الإدارة العلمية: 
مدرسة التقسيم الاداري» المدرسة البيروقراطيةء نتاج تفاعل عدة تيارات 
سادت خلال تلك الفترة تمثلت في: سيطرة الآلة على الانسان» الشورة 
الصناعية؛ الجو غير الديمقراطي الذي كان Lathe‏ حينذاك. وقد أرسى 
أفكار هذه النظرية روادها الأوائل: فردريك تیلور» هنري فايول» لوثر 
جوليك» ليندل أرويك؛ ماكس فيبر (كنعان؛ ۱۹۹۵م: ۰07 (OV‏ وعلى 
الرغم من عدم التواصل العلمي بين مدارسها المذكورة ونشوء كلاً منیا 
بمعزل عن الأخری, إلا أن هناك اهتمامات أساسية ركزت عليها وتعتبسر 
من قبيل الافتراضات الرئيسية (الشماع» ۲۰۰۱م: (EV‏ ولقد قامت هذه 
النظرية على الفرضية الآتية "إن المدير في أي نظام یقسوم بتصرفات 
رشيدة لتحقيق أهداف المنظمة بأقل تكلفة ممكنة" (المنصورء raters‏ 
)١+‏ ويعني هذا أن المدراء أو القادة الإداريين يتصفون بالموضوعية 
والرشد ولايتأثرون بالعوامل الذاتية» ويمتلكون المعلومات الكاملة وانهسم 
دائماً يتخذون القرار الذي فيه أقصى فائدة للمنظمت (السنفي والعريقي» 
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4 ۲۰م: ۲۲۷). لذلك يطلق على هذه النظرية نظرية القرار الرشيد 
Rational decision theory‏ التي تمثل النموذج المغلق في اتخاذ القرار» 
ويقصد بالرشد القدرة على التعامل بصورة منطقية فعالةء كما يقصد بالقرار 
الرشيد انه القرار الذي يؤمن الحد الأقصى في تحقيق أهدف التنظيم ضمن 
معطیات البيئة التي يعمل بها وقيودها (لیوب» ۱۹۹۷م: ۳۳)- 
١‏ النظرية السلوكية: 

ظهرت النظرية السلوكية في الثلاثينيات وسادت حتى الخمسينيات من 
القرن العشرين (كنعان» ۱۹۹۵: (VY‏ نتيجة لظهور مفاهيم جديدة في 
الإدارة مثل التعاون» مصلحة الجماعة» ضغوط العملء التنظيم غير 
الرسمي, الاتصالات ودورهاء السلطة وتفويضهاء وأثر الحوافز على 
العاملين (أیوب» ۱۹۹۷م: ۳۳). وتمثل هذه النظرية بمدارسها العلاقات 
الإنسانية» التنظيم الاجتماعي» التوازن التنظيمي (کنعان» ۱۹۹۵م: TVA‏ 
۳ النموذج المفتوح في اتخاذ القرار الذي أرسى أفكارها روادها 
الأوائل هربرت سیمون» وغروس (المنصورء ۲۰۰۰م: .)۱٩‏ وتفشرض 
هذه النظرية أن القرارات لا تصنع دائماً بالرشد والمنطقية الكاملة (بمعنی 
إنها تتأثر بالعوامل الذاتية والشخصية لصانع القرار) وأن القادة الإداريين 
وهم يصنعون القرارات لا يمتلكون معلومات ALIS‏ ودقيقة عن موضسوع 
القرار» وأنهم يسعون إلى تحقيق عائد مرضي Satisfied‏ وليس all‏ 
عائد Maximum‏ (السنفي والعريقي؛ 6 ۲۲۸). ویعتبر سايمون 
هو من لاحظ قصور مفهوم الرشد والمعيار الاقتصادي في اتخاذ القرارات 
وبين أن متخذ القرار لا يستطيع الوصول إلى الحلول المثلى للمشاكل محل 
القرار وذلك لان الحل الأمثل في فترة زمنية معينة قد لا يبقي كذلك في 
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فترة زمنية أخرىء كما أن Ball‏ قد تكون كثيرة واختيار أحدها يحتاج 
إلى دراسة وبحث مع وجود عدد من الصعوبات أمام متخذ القرار في 
مقدمتها عدم توفر المعلومات الكافية لديه؛ ولذلك فهو يبحث عن بديل 
مقبول وفقاً لتجاربه ومحاكمته الشخصية والمعلومات المتوفرة لديه 
(مشرقي» ۱۹۹۷م: 4۳) أي أنه يتخذ قراره بالاعتماد على الرشد المحدد 
Bounded rationality‏ وعلى الإمكانيات المتاحة في اختيار البديل 
المرضي الذي يحقق اقل من الحد الأقصى للمنفعة المطلوبة بدلاً من البديل 
الذي يحقق الحد الأقصى من المنفعة (أيوب» ۱۹۹۷م: (TT‏ وبذلك 
أضاف سايمون معيار نوعي إلى جانب المعيار الاقتصادي في مفهسوم 
الرشد حين استخدمه للتخفیف من درجة تعقيد هذا المفهوم وجعله أكشر 
واقعية وبساطة؛ كما فرق بين مفهوم الرشد من ناحية سلوك الأفراد 
ومفهوم الرشد من الناحية التنظيمية وقسم الرشد في القرارات إلى ستة 
أنواع (المنصورء ۲۰۰۰م: (VIANA‏ والشكل رقم 4 يوضح ذلك. 


شكل رقم ؛ أنواع الرشد في القرارات عند سايمون 
أنواع الرشد 
من ناحية سلوك الأفراد من ناحية التنظيم 
atk oe io SEK‏ 
الرشد الرشد الرشد الرشد الرشد الرشد 
الموضوعي الشكلي الواعي ‏ التنظيمي الشخصي المعتمد 
المصشر: (المنصور, ۲۸:۲۰۰۰) 
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الرشد الموضوعي: يعكس السلوك الصحيح لتعظيم المنفعة في حالة 
معينة ويقوم على أساس توفر المعلومات الكافية عن البدائل المتاحة 
للاختیار ونتائج كل منها. 

الرشد الشكلي: يعكس السلوك الذي يسعى إلى تعظيم إمكانية 
الحصول على المنفعة بالاعتماد على المعلومات المتاحة بعد الأخذ 
في الحسبان كل القيود والعوامل التي تحد من قدرة المفاضلة 
والاختيار. 

سلوك رشيد بصورة واعية: وهو السلوك الذي يؤدي إلى استخدام 
الوسائل المختلفة لتحقيق الأهداف بصورة واعية. 

الرشد التنظيمي: يعكس سلوك متخذ القرار المتعلق بتحقيق أهداف 
الرشد الشخصي: يعكس سلوك متخذ القرار المتعلق بتحقيق أهدافه 
سلوك رشيد بصوره معتمدة: وهو السلوك الذي يؤديه الفرد في 
المنظمة بقصد تحقيق أهداف محددة. 

أما غروس Gross‏ فقد أتى بنفیسومین جديدين للرشد هما 


(المنصورء ۲۰۰۰م: ۲۱): 


الرشد الإداري: وهو السلوك الذي یعتمد على استخدام آفضل الطرق 

في توجیه عمل الأفراد في المنظمة. 

الرشد التقني: وهو السلوك الذي يقوم به القند الإداري لتطوير 
فة التقنية والعلمية والهندسية واستخدامها في التنظيم. 








تعتبر من النظريات الحديثة في الإدارة كما أنها تعتمد على الأسلوب 
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الكمي في اتخاذ القرارات الذي يقوم على اس تخدام النماذج الرياضية 
والحاسبات الالكترونية للوصول إلى القرار المناسب بعيداً عن الحدس 
والتخمين الفردي أو الحكم الشخصي (لیوب» ۱۹۹۷م: (VOA‏ » وتركز 
هذه النظرية على فرضية مفادها أنه من الممكن تحسين وتطوير المنظمات 
من خلال استخدام الاسالیب الكمية في حل المشکلات (اتخاذ القرارات) 
(السنفي والعريقي» )٩۱ :7٠١5‏ وقد ساعد على ذلك الاتجاه العالمي نحو 
مجتمع المعلومات» وتندرج تحت النظرية الكمية مجموعة من النظريات 
والأدوات والأساليب ترجع جذور بعضها إلى الحرب العالمية الثانية 
وأهمها: نظرية الاحتمالات» نظرية خطوط الانتظارء نظرية المباریسات؛ 
نظرية التمثيل» البرمجة الخطيةء شجرة القرارات؛ بحوث العملیات» ومن 
رواد هذه النظرية اريك جوتنبرج» وثيودور لسنةء وشمالن باخ» والفريد 
مارشال وغیرهم من أساتذة الجامعات في دول متعددة (مشرقيء ۷ ام 
۶ 45). ولما كانت النظرية الکمية تتطلب توفر المعلومات لعملية اتخاذ 
القرارات فقد ساعدت المدراء على التركيز على استعمال تقنیسات 
المعلومات والاتصالات الأمر الذي أدى إلى تحسن جودة العمل في 
المنظمات الإداريةء وأصبحت المعلومات تشكل مورداً يحتاج إلى إدارة 
بواسطة نظم مسائدة متعددة» وفي العقدين الماضيين حصل تقدم كبير في 
مجال المعلومات وتنوعت نظم إدارتها ونتج عن إدارة نظم المعلومات 
تخصصات متعددة تساعد الإدارة على صنع قراراتها في المستويات 
الإدارية المختلفة مثل (محمدء (AS GAA ieee)‏ 


Executive support system (ESS) Und Js! نظام أا‎ ٠ 
Decision support system (DSS) نظام إسناد القرار‎ ٠ 


= yor = 


« نظام إدارة المعلومات الإدئرية ‘Management information system (MIS)‏ 
٠ه‏ نظام ميكنة (أتمتة) المكتب Office automation system (OAS)‏ 
٠ه‏ نظام انتقال المعلومات Transaction Processing system (TPS)‏ 
١؛-‏ النظريات المعاصرة: 

نتيجة للاهتمام المتزايد بالمعلومات واعتبارها إحدى الموارد 
الإستراتيجية للمنظمات الإدارية المعاصرة وكذلك التطورات والإبداعات 
المتسارعة في مجال تقنيات المعلومات ووسائل الاتصالات بالإضافة إلى 
عدد من المعطيات والمتغيرات الأخرى لم تعد المبادئ والتعليمات الإدارية 
التي استخدمت في الماضي صالحة للاستخدام في الوقت الحاضر (محمدء 
۲:۲ فقد غطت تقنيات المعلومات مختلف الأنشطة بداية من 
الأنشطة اليدوية وحتی الأنشطة الذهنية ومن المهارات الدنیا إلى المهارات 
العلیا وبالاخص في الدول المتقدمة (حمدي؛ ۲۰۰۳م: (To‏ لذلك ظهرت 
مجموعة من النظریات والمدارس» ترجع جذور بعضها إلى الخمسينيات 
والستینیات من القرن العشرین کالادارة بالاهداف ومدخل النظم (مصطفی؛ 
۹ قف 14( الا أن بعض الباحثين مثل محمد (۲۰۰۱م: 471 
1) أطلق علیها تسمية النظریات المعاصرة نتيجة لحداثة ظهور بعضها 
كالإدارة اليابانية» ولدارة الجودة الشاملة وغیرهاء لدراسة الادارة بشكل 
عام وعملية اتخاذ القرارات الادارية بصوره خاصة؛ وتتمثل أهم النظريات 
المعاصرة في: مدرسة علم الإدارة» مدرسة السنظم؛ المدرسة الظرفية 
(الموقفية)» المدرسة التجريبية» مدرسة النظام الاجتماعي» مدرسة نظرية 
القرارات» الادارة بالأهداف» الادارة اليابانية (العلاق» ۱۹۹۹م: (VO‏ 
مدرسة ادارة الجودة الشاملةء مدرسة الإدارة الالكترونية (محمد؛ ۲۰۰۱م: 


۱ 
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۱ وقد أرسى أفكارها عدد من العلماء يعتبر أشهرهم تشرشمان» بیرنز 
وستوكرء أرنست دیل» كونتز وأودنيل (العلاق» ۱۹۹۹م: ۷۰- (AA‏ فريد 
فيدلرء فريد لوثانس» ويليم أوشي (محمدء ۲۰۰۱م: ۰)۷۱ وقد ركزت هذه 
النظريات والمدارس بشكل عام على أهمية استخدام تقنيات المعلومات 
والاتصالات في تصميم نظم المعلومات الإدارية ومن ثم في عملية اتضاذ 
القرارات الإدارية لعدة أسباب تتمثل أهمها في: أهمية استخدام المعلومات 
في عملية اتخاذ القرارات الإدارية من جهةء ولما تقوم به هذه التقنیات 
ممئلة في نظم المعلومات الادارية الآلية من توفير المعلومات اللازمة كمأ 
وكيفاً لمقارنة بين البدائل واختيار البديل الأنسب من جهة ثانية؛ وتعقد 
النماذج الرياضية المستخدمة» وضخامة حجم البيانات والمعلومات التي 
تخضع للمعالجةء وزيادة حجم العمليات اللازمة لتنفيذ النموذج من جهة 
ثالثة العلاق» ۱۹۹۹م: (AE‏ ويمكن تلخيص نظريات القرارات الادارية 
المذكورة سابقاً في الجدول رقم 4. 

جدول رقم ؛ ملخص لأهم نظريات القرارات الإدارية. 
el‏ مدارسها 
م | ونظرياتها | أشهرروادها | مسلياتالنظرية | تاريخها 

الفرعية 
الإدارة العلمية» | فردريك إن القائد الإداري | ظهرت في أوائل. 
التقسيم تايلورء في أي نظام يقوم | القران العشرين 
الإداري هنري فايول» | بتصرفات رشيدة | واستمرت حتى 
المدرسة الوثر جوليك» | لتحقيق أهداف | أواخر الثلاثينيات 
البيروقراطية | ليندل أرويك» | معينة؛ وبالتالي 

ماکس فایبر | فإن لديه كافة 
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السلوكية 





الاحتمالات 
وخطوط 





أشهر روادها 


هربرت 
سیمون؛ 
غروس: 
بارنارد» التون 
مایو» مكجر 
یجور» كرس 
آوجرس 


اريك 
جوتنبرجء 
وثيودور لسنة» 
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بعد أن قام الباحث باستعراض آهم نظریات عملية اتخاذ القرارات 
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يتبين الأتي: 
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إن كل نظرية نتظر إلى عملية اتخاذ القرارات الادارية من وجهة 
نظر معينة» وتحاول دراستها من زاوية معینه» بمعنى أن كل نظرية 
ومدرسة من هذه النظريات والمدارس لم تتصف بطابع الشمول في 
دراسة عملية اتخاذ القرارات الإدارية. 

إن هذه النظريات والمدارس ليست بالضرورة متعارضة أو أن 
أحداهما تلغي الأخرى. 

على الرغم من أن كل نظرية من هذه النظريات قامت على 
افتراضات وتوقعات مختلفة؛ إلا أن كل واحدة منها في النهاية تكمل 
الاخری» كما أن كل نظرية من هذه النظريات قد ساهمت بلا شك 
في تطوير نظرية اتخاذ القرارات الإدارية. 

اختلفت نظريات القرارات الإدارية في تحديدها للعوامل التي تشكل 
الأبعاد الأساسية لعملية اتخاذ القرارات الإداريةء إلا أن هناك قاسم 
مشترك Lad‏ بين هذه النظريات» هو التركيز على دور المعلومات 
في عملية اتخاذ القرارات» مع الاختلاف في تحديد هذا الدور ودرجة 
استخدام القائد الإداري للمعلومات المتوفرة في عملية اتخاذ 
القرارات؛ بمعنى أن هذه النظريات تجمع على أن توفر المعلومات 
عن الموقف أو المشكلة محل القرار تعتبر من العوامل الأساسية التي 
يجب توفرها لعملية اتخاذ ذلك القرار. 

قدمت النظرية الكلاسيكية نموذجاً معيارياً يحدد كيف يجب أن يتخذ 
القائد الإداري القرارات وتقدم له الخطوات الإرشادية للوصول إلى 
أفضل النتائج لمصلحة التنظيم؛ بينما قدمت النظرية السلوكية نموذجا 
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وصفياً يصف كيف تتخذ القرارات» وليس كيف يجب أن تتخذ 


(السنفي والعريقي» ۲۰۰۶م: ۰۲۲۷ ۲۲۸). 


1-۲- إن الأساليب الكمية التي قدمتها النظرية الكمية لاتخاذ القرارات لا 


يمكن الاعتماد عليها في عملية اتغاذ القرارات ما لم تتسوفر 
المعلومات اللازمة Ls‏ وكيفاً عن الموقف أو المشكلة محل القرار. 
إن تركيز النظريات المعاصرة على استخدام تقنيسات المعلومات 
والاتصالات الحديثة في تصميم نظم المعلومات الإدارية ومن ثم في 
عملية اتخاذ القرارات ينبع من إدراكها بأهمية المعلومات لعملية 
اتخاذ القرارات من جهةء ودور هذه التقنيات ممثلة في نظسم 
المعلومات الإدارية الآلية في توفير المعلومات بالخصائص المطلوبة 
العملية اتخاذ القرارات من جهة ثانية. 


gf AY‏ هذه النظريات والمدارس تعكس رغبة الإنسان في الشرح 
والتحليل واستخلاص النتائج بهدف الوصول إلى نظرية متكاملة 
لعملية اتخاذ القرارات الإدارية. 

"- صنع واتخاذ القرارات الإدارية في الفكر الإداري وعلاقتها 


إن الأساس في العمل الاداري هو وضع الأهداف المحددة والسعي 


إلى تحقيقهاء إلا أن المشكلة تنشأ عندما يتبين وجود فجوة بين الهدف 
المراد تحقيقه والوضع الراهن» ولغرض سد تلك الفجوة يتم اتخاذ 
القرارات المناسبة» وبذلك تتم عملية اتخاذ القرارات الإدارية أما لمعالجة 
مشكلات قائمة» أو لمواجهة حالات ومواقف معينة محتملة الوقوع» أو 
لتحقيق أهدافاً مرسومة (المحاسنةء ۲۰۰۵م: ۸۳). وفي الكثر من 
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الحالات يستطيع القائد الإداري أن يميز بين الحالات والمشاكل التي 
تتطلب اتخاذ قرارات من خلال المتابعة المستمرة لأهداف المنظمة وبناء 
على المعلومات المتوفرة لديه (لیوب» ۱۹۹۷م: 4۸). وبما أن القرار 
الإداري يرتبط ارتباطاً رئيسياً بعملية التنبؤ بالمستقبل» فيجب على القاند 
الإداري متخذ القرار أن يقوم بجمع المعلومات الدقيقة:؛ الواضسحتء 
الملاءمة؛ المرنة» الموضوعية؛ الشاملة؛ الحديثةء في الوقت المناسب 
المتعلقة بالموقف أو المشكلة محل القرارء لتحليل ما يحيط بها من ظواهر 
وعوامل مختلفة» ولتساعده في تحديد البدائل وتقييمها للوصول إلى القرار 
وعلى الرغم من إجماع للكتاب والباحثين المهتمين على أن عملية 
صنع القرارات تمر بعدد من الخطوات» إلا أن هناك اختلاف بينهم حول 
عددهاء ففي حين Simon aud‏ (۱۹۳۰: ۲) و Lundberg‏ (۱۹۰۲: 
۰ - ۱۷۸) إلى ثلاث خطوات؛ قسمها از (1551: ۲۹ - 4۸) إلى 
خمس خطوات. وهناك بعض الباحثين والمفکرین قسموها إلى ست 
خطوات» والبعض إلى سبع خطوات. والجدول رقم © یوضح ذلك. 
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ومن خلال الجدول رقم © يمكن الإشارة إلى أهم مراحل وخطوات 
صنع القرارات الإدارية وعلاقتها بالمعلومات كما هو مبين في الشكل رقم 

© على النحو الأتي: 

۱-۳- المرحلة الأولى: تث المشكلة: 

إن أول مرحلة يجب أن يقوم بها متخذ القرار الإداري هي تشخيص 

المشكلة وفقا للخطوات الآتية: 

۱-۳- الخطوة الأولى: إدراك المشكلة: تعرف المشكلة "بانها انحراف أو 
عدم توازن بين ما هو كائن وبين ما يجب أن يكون" (المواري» 
۸7 3) ويعتبر إدراك الفجوة وعدم التوازن بين ما يجب أن 
يكون وبين الواقع القائم (ما هو كائن) وفقاً للمعلومات الدقيقة» 
الموضوعية» الشاملة؛ الذي يمكن الحصول في الوقت المناسب عن 
هذا الواقع pal‏ خطوات صنع القرارات» GY‏ هذه الفجوة أو عدم 
التوازن هو أساس المشكلة محل القرار وبالتالي فإن الخطوات التالية 
تعتبر مكملة لهذه الخطوة. 

۲-۱-۳- الخطوة الثائية: حساب الانحراف: يقصد بحساب الانحراف وضع 
حدود وأبعاد للمشكلة محل القرار بشكل واضح ومختصرء لكي يتم 
تحدیدها بالصورة الصحيحةء من خلال الإجابة على مجموعة من 
الأسئلة تتمثل أهمها في الأسئلة الآتية: ما هي المشكلة؟ وأين تكمن؟ 
متى حدثت أو متى تحدث؟ كيف تحدث؟ ما هو الحجم الحقيقي لها؟ 
(الهواري» ۱۹۹۷م: ۰)۲۳ وغيرها من الأسئلة التي تزيد المشكلة 
وضوحاً وتحديدأء كما أن عدم تحديد المشكلة بصورة جيدة يؤدي 
إلى أن تكون المراحل والخطوات اللاحقة لصنع القرار مضللة 
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(الموسويء ۱۹۹۸م: (D2‏ 

۳-۱-۳- الخطوة الثالثة: تحديد الأسباب المحتملة للمشكلة: لابد من وجود 
سبب أو مجموعة من الأسباب المتشابكة والمتدخلة التي أدت إلى 
حدوث عدم التوازن (المشكلة محل القرار) وفي هذه الخطوة يجب 
تحديد هذه الأسباب» إلا أنه قد يوجد سبب أو عامل أساسي يعتبر 
أساس وجود المشكلةء فيجب على متخذ القرار معرفة هذا العامل 
وتمییزه عن بقية العوامل والأسباب الأخرى التي أدت إلى حدوث 
المشكلة والتي تسمى بالعوامل المساعدة» كما قد يكون للمشكلة أكثر 
من عامل أساسي ويمكن تقسيمها إلى عوامل مفردة للعمل بترتيب 
معین» كما أن العوامل الأساسية قد تصبح عوامل مساعدة في فترة 
معينة وتحت ظروف معينة والعکس (کنعصان» ۲۰۰۳م: 2-۱۲۰ 
۳) كما يجب التمييز وعدم الخلط بين الأسباب الأساسية للمشكلة 
من جهةء والمساعدة من جهة أخرى» ويجب أيضاً التمييز بين هذه 
الأسباب ككل من جانب» وبين أعراض المشكلة من جانب أخر. 

وبالتالي» فان القيام بهذه المرحلة بخطواتها الثلاث يتوقف على مدى 
توفر المعلومات LS‏ وكيفاً للإحاطة بالمشكلة محل القسرار من جمیسع 
جوانبها وبكل أبعادها وعواملها الأساسية والمساعدة؛ ومن ثم وضع حدود 
لهذه المشكلة من دون مجازفة أو تخمين (القباطي» ۱۹۹۲م: (OF‏ حتى 

يمكن وضع الحلول البديلة المناسية لها. 

۳ المرحلة الثانية: إيجاد حل للمشكلة: 

إذا تم تشخيص المشكلة بالطريقة العلمية السليمة» يصبح من السهل 
وضع حلول لهاء وتمر هذه المرحلة بالخطوات الآتية: 
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الخطوة الأولى: تحديد الهدف من حل المشكلة: يحتاج متخذ القرار 
إلى هدف يوجه سلوكه في أنشطة ضمن عملية اتخاذ القرارء وبدون 
تحديد الهدف لا يمكن وضوح الرؤية ومعرفة السبب الذي من أجله 
يتم حل المشكلة واتخاذ القرارء كما أن وضع هدف أو مجموعة من 
الاهداف لحل المشكلة تمثل معياراً لتقييم البدائل فيما بعدء فالبديل 
الأنسب هو الذي يؤدي اختياره إلى تحقيق الهدف الذي سبق وأن تم 
وضعه أو حتى الاقتراب منه (مصطفی» ۱۹۹۹م: (IVA‏ ويستم 
وضع الهدف أو الأهداف بناءَ على تشخيص المشكلة؛ وفي كل 
الأحوال ينبغي مراعاة توفر عدد من الخصائص في الأهداف أهمها: 
أن يكون عملياً ممکن التنفيذ على ضوء الموارد المتاحة مع الأخذ 
في الاعتبار القيود القائمة» أن يكون في قالب كمي قدر الامکان» أن 
ايكون له إطار زمنيء أن يكون واضحاً ومحدداً بما يسهم في وضوح 
القرار للمنفذين والمعنيين عموماً (مصطفی؛ ۱۹۹۹م: ۱۸۰). 

الخطوة الثانية: إيجاد الحلول (البدائل) الممكنة للمشكلة: عن طريق 
استخدام وتنمية التفكير ألابتكاري يتم إيجاد الحلول والمسالك 
المختلفة للمشكلة محل القرارء وهي مرحلة شاقة ودقيقة وتتطلب من 
القائد الإداري الاستعانة بأراء الغير من المتخصصین والمبتكرين 
اليتسنى له الاستفادة من أرائهم لابتكار بدائل لحل المشكلة (شيحاء 
(Tee ۲۳‏ وبذلك فان متخذ القرار يبحث من dal‏ إيجاد بدائل 
مقبولة في حدود المعلومات المتوفرة لدية عن المشكلة محل القسرار 
(المنیف» 1983م: 59(« حيث أن من أهم ما تحتاج إليه هذه الخطوة 
هو حصر المعلومات المتعلقة بجميع ملابسات المشكلة محل القرار 
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والتي من خلالها يمكن إيجاد مجموعة من البدائل لحل المشكلة 
(لسراني» (Rikers‏ 
الخطوة الثالثة: تقييم البدائل: يقصد بتقييم البدائل تحدید الایجابیات 
والسلبیات لكل بديل الذي سوف تنتج عن تطبیق أو تنفيذ البديل عند 
اتخاذه كحل للمشكلة؛ وتعتبر هذه الخطوة من الخطوات الفكرية 
الصعبة» ذلك لأن مزايا وعيوب كل بديل لا تظهر وقت تقييمها 
ولکنها تبرز عند تطبيق الحل مستقبلاً (كنعان» ۲۰۰۳م: )۱4٩‏ ويتم 
تقييم البدائل وفقاً لمجموعة من المعايير أهمها: إمكانية تنفيذ البديل» 
تكاليف تنفيذه الآثار الإنسانية والاجتماعية المترتبة عليه» مناسبة 
الوقت والظروف للأخذ به» مدى استجابة المرؤوسين وتقبلهم للبديل» 
الزمن الذي يستغرقه تتفيذ البديل (الهواري؛ ۱۹۹۷م: ١4)؛‏ وتتطلب 
عملية تقييم البدائل معلومات تفصيلية تتضمن معرفة أثار كل بديل 
على نتائج وأنشطة المنظمة الإدارية وقي ضوء معايير التقیسیم 
المستخدمة (العمراني» ۲۰۰۰م: ۱۰). 

الخطوة الرابعة: اختیار البديل الأمثل (عملية اتخاذ القرار): إن 
البديل الذي يحصل على أعلى ترتيب بالنسبة 
البديل الأفضل وهو ليس بالضرورة حلا سليماً 96۱۰۰ فقد یکسون 
اقل البدائل المتاحة سوء؛ ولكنه يمثل أحسن توازن بين ما هو سيء 
وما هو حسن بالنسبة لمكونات الأهداف (الهواري؛ ۱۹۹۷م: £9( 
وتعتبر هذه الخطوة أهم خطوات صنع القرار لأنها تعبر عن واقع 
القرار الذي يبنى عليه سير العمل مستقبلأء إلا أن نجاح هذه الخطوة 
يتوقف على النجاح في الخطوات السابقة لها (القباطي؛ ۱۹۹۲م: 
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۳ ويتم اختيار البديل الأفضل بناء على عدد من المعايير أهمها: 
درجة المخاطرة المتوقعة من اختيار البدیل الاقتصاد في الجهد 
البشري والنفقات المالية» الإمكانيات المادية والبشرية المتاحة» أثار 
البديل وانعكاسات تتفیذه» الأهداف الذي يحققها البديل» الاعتبارات 
المرتبطة بالموقف الإداري (الهسواري: ۱۹۹۷م: 45). وتتوقف 
عملية اختيار بديل دون غيره وفقاً للمعايير المذكورة على توفر 
المعلومات LS‏ وكيفاً التي تتطلبها هذه العمليةء حيث أنها تتطلب کل 
أنواع المعلومات المذكورة سابقاًء فهي تتطلب المعلومات الأساسية 
الخاصة بتحديد البدائل لما توفره من وصف دقيق لكل بديل على 
as‏ والمعلومات المتعلقة بتحديد أوضاع المستقبل التي بدورها 
توضح الحالة التي سيكون عليها المستقبل عند تطبيق هذا البديل 
دون غيره» وكذا المعلومات الخاصة بتحديد المعاییر المستخدمة لما 
تعطيه من توضيح تفصيلي لكل معيارء إلى جانب ذلك فأنها تتطلب 
المعلومات التفصيلية لتعطي شرح مفصل لأهم القیسود المفروضة 
على متخذ القرار عند اختيار بديل معين» وكذلك عن الاحتمالات 
المتوقعة والتي قد تحد من تنفيذ البديل (القرار) لتزيد مسن معرفة 
متخذ القرار وتكون لديه رؤية واضحة حتى يتسنى له الاستعداد 
لمواجهتها ورسم الخطط لذلك» كما لا تستغني هذه الخطوة عن 
معلومات الأداء والتي بدورها تعتبر بمثابة تغذية عكسية توضح 
مدى قدرة القرار على تحقيق الأهداف المرسومةء وكذلك المعوقات 
التي تعترض القرار والتي تعتبر بمثابة مشاكل جديدة تحتاج إلى 
إيجاد حلول لها (اتخاذ قرارات). 


1۷ - 


۲-۳-- الخطوة الخامسة: تنفيذ القرار: بعد أن يتم اختيار البديل الأفضل من 
بين البدائل المطروحة يقوم القائد الإداري بتنفيذ القرار وإعلانه» 
وهناك مجموعة من الشروط التي يجب على متخذ القرار مراعاتها 
عند De}‏ القرار أهمها: أن تكون صياغة القرار مختصرةه اختيار 
توقیت الاعلان» اختيار الأسلوب المناسب لإعلان القرارء تهيئة 
البيئة الداخلية والخارجية لتقبل القرار (الهواريء ۱۹۹۷م: +2( 








1-1-7 الخطوة السادسة: متابعة تنفيذ القرار: لا تنتهي عملية اتخاذ القرار 

بتنفيذه بل لابد من متابعة التنفيذ لمعرفة مدى تأثيره وقدرته على 

تحقيق الأهداف الذي اتخذ من اجل تحقيقها (علي» ۱۹۹۰م: (YY)‏ 
كما أن لمتابعة تنفيذ القرار أهمية كبيرة للوقوف على المشكلات 
والعقبات التي تواجه القرار والتي بدورها تمثل مشكلات جديدة 
تحتاج إلى حلول؛ وهنا تلعب معلومات الأداء دوراً جوهرياً وأساسياً 
بما يسمى بالتغذية العكسية في معرفة مدى قدرة القرار على تحقيق 
الأهداف بكفاءة وفاعليةء وكذا معرفة المشاكل والمعوقات التي 
تعترضه وتحديدها تمهيداً لإيجاد حلول مناسبة لها. والشكل رقم © 
يوضح مراحل وخطوات صنع القرار وعلاقتها بالمعلومات. 

شكل رقم ه مراحل وخطوات عملية صنع القرارات الإدارية وعلاقتها بالمعلومات 








لت 








ee 
سوسا‎ + 
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تحدید الأسباب 











الصدر: ( مصطفی, ۱۷۹:۸۱۹۹۹) 
؛- أنواع القرارات الاداریة: 
یختلف القرار الذي یتخذه القائد الاداري باختلاف المرکز الاداري 
(المنصب أو المستوی القيادي) الذي يشغله؛ ومقدار الصسلاحیات التي 
التي يعمل ضمن مؤثراتهاء فقد تتعلق القرارات بسياسات 






۷ £1( كما أن القرارات داخل المنظمة الإدارية لا تأخذ نفس 
الأهمية ولا يمكن استيعابها بنفس الدرجة» لذلك فأن الباحثين في مجال 
الإدارة بشكل عامء وفي مجال القرارات الإدارية على وجهه الخصوص» 


1۹4 = 














يصنفوا القرارات الإدارية إلى عدة تصنیفات وققاً لمعايير معينة اختلفت 

باختلاف الباحثين» ويمكن ذكر أهمها على النحو الأتي: 

1-4- تصنيف القرارات وفقاً للوظائف الأساسية في المنظمة الإدارية 
(العلاق. ۱۹۹۸م: ۰۷۰ ۷۱): 

1-1-4- قرارات تتعلق بالموارد البشریة: وتتضمن القرارات المتعلقة بادارة 
الموارد البشرية في المنظمة الادارية والمتمثلة في قرارات: تخطیط 
القوى العاملةء الاختیار والتعيين» إعداد ميزانية الباب الأول» تقیسیم 
أداء الموظفین» التدریب» الترقية والترفیع (إعادة التعيين)؛ Sa‏ 
والاعارةه المرتبات؛ منح البدلات؛ منح العلاوات؛ منح المكافآت؛ 
الاجازات» التفرغ التأديب» التقاعد» التعویضات» مكافآت نهاية 
الخدمة. 

۲-۱-4- قرارات تتعلق بالوظائف الإدارية ذاتها: كالقرارات الخاصة 
بالاهداف المراد تحقيقهاء والإجراءات الواجب إتباعهاء والسياسات 
وبرامج العمل. 

7-1-4 قرارات تتعلق بالمنتجات أو الخدمات وطرق تقديمها: وتشسمل 
القرارات التي تحدد أساس التعامل بين المنظمة الإدارية والمستفيدين 
أو الزبائن وكل ما يتعلق بتسويق المنتجات وتقديم الخدمات. 

4-1-4- قرارات تتعلق بالتمويل: كالقرارات الخاصة بطرق الحصول على 
المواد الأولية وكيفية استثمارها وانتقائها. 

1-4- تصنيف القرارات الإدارية وفقاً لإمكانية برمجتها أو جدولتها 
(شاهین؛ ۶6 امد TAs‏ ۸۱ 

۱-۲ قرارات مبرمجة (بنائية): وتشتمل على القسرارات المعسدة مسبقاً 





شروو د 








لمواجهة مشاكل متكررة وليس هناك حاجة لإتباع طرق جديدة لحل 
تلك المشاكل في كل وقت تظهر فيه كما تعتبر قرارات روتينية. 

+-۲-۲- قرارات شبة مبرمجة (شبه بنائية): وهي التي تكون بعض خطوات 
عملية اتخاذ القرار متوفرة والبعض الأخر غير متوفر. 

7-1-4 قرارات غير مبرمجة (غير بنائية): وهي التي لا توجد لها إجراءات 
محددة وقائمة لحلها وتعتبر قرارات استثنائية وإيداعية في نفس 
الوقت» كما أنها تتعلق بمشاكل غير متكررة وهي قرارات أساسية. 

:)٠١ تصنيف القرارات وفقاً لأساليب اتخاذها (الهمداني» ۲۰۰۲م:‎ ٠-٤ 

+-۱-۳- القرارات الوصفية: وهي القرارات التي يتم اتخاذها بالاعتماد على 
الأساليب التقليدية القائمة على التقدير الشخصيء والخبرة» والتجارب 
السابقة لمتخذها إلى جانب ميوله؛ واتجاهاته» الشخصية. 

1-7-4 القرارات الكمية: وهي القرارات التي يتم اتخاذها بالاعتماد على 
الرشد والعقلانية لمتخذها والاعتماد على الأساليب والطرق العلمية 
والكمية في المفاضلة بين البدائل المتاحةء لذلك فأنها تتميز 


بالموضوعية والعقلانية. 
٠-٤‏ تصنيف القرارات وفقاً لظروف اتخاذها: 


يسعى متخذ القرار إلى الحصول على كافة المعلومات عن البدائل 
المطروحة للوصول إلى اختيار البديل الأفضل من خلال تخفيض 
حالة عدم التأکد» فكل حالة من الحالات التنظيمية المطروحة یمکن 
تصنيفها تبعاً للمعلومات المتاحة إلى ثلاث حالات على النحو الأتي: 
-١-4-4‏ القرارات التي يتم اتخاذها تحت ظرف التأكد: حيث تت وفر لمتخذ 
القرار معلومات كافية Ls‏ وكيفاً عن الموقف أو المشكلة محل القرار 


- ۱۷۱ = 


ومن ثم عن البدائل» كما يعتبر متخذ القرار في حالة تأكد إذا كان في 
الإمكان تحديد النتائج من هذا القرار بدقة كاملة (المصريء ١٠٠٠م:‏ 
(Ad‏ 
1-4-4- القرارات التي يتم اتخاذها تحت ظروف المخاطرة: حيث أن 
المعلومات غير كافية» أي أن هناك بعض المعلومات عن الموقف أو 
المشكلة محل القرار فقطء وهذا يعني أن نتائج البديل تكون معروفة 
بعض الشيء» وهذه الحالة تقع في مكان وسط بين حالة التأكد وحالة 
عدم التأكد (حسين» ۱ : ۷۲ كما أن لحالة المخاطرة درجات 
يتم التعبير عنها بالمعادلة الآتية كلما كانت جودة المعلومات الخاصة 
بنتائج كل بديل منخفضة كلما كانت الحالة اقرب إلى عدم التأكد 
وحالة المخاطرة في اختيار ذلك البديل أعلى والعكس صحيح" 
(خلیجة» ۲۰۰۰م: 4۸). والشكل رقم ١‏ يوضح ذلك 
شكل رقم ٦‏ أنواع القرارات الإدارية وفقاً لظروف اتخاذها 





a au‏ لتم( (ب) نقطة عدم لتأكد 





سحت > tuk‏ سء 
المصدر: (حجر, ۳۸:۱۹۹۸) 
+-۳-4- القرارات التي يتم اتخاذها تحت ظروف عدم التاکد: عندما لا تتوفر 
المعلومات الكافية LS‏ وكيفاً عن الموقف أو المشكلة محل القرار 
لایستطیع متخذ القرار معرفة وتحدید جمیسع البدائل ولانتائجها 
ولاتوزیعاتها الاحتمالية وبذلك تنشأ حالة عدم التاکد (لشسماع 
(e pe‏ 


- ۱۷۲ 


0-4- تصنیف القرارات الإدارية وفقاً للنمط القيادي لمتخذها: 

1-0-4- القرارات الديمقراطية: وهي القرارات الجماعية الصنع حيث يشترك 
المرؤوسين وكل من يمسهم القرار المتخذ في المناقشة وإيداء 
الاقتراحات مما يزيد من رفع روحهم المعنوية ويزيد من اقتناعهم 
بضرورة التعاون في تنفيذ القرار (الهمداني» ۲۰۰۲م: 58). 

1-0-4 القرارات الديكتاتورية: وهي قرارات انفرادية حيث يتخذها 
ويصدرها القائد الإداري بنفسه دون مشاركة لمن يعنيه أمر القرار 
من المرؤوسين وغيرهم (شيحاء ۱۹۹۳م: ۳۳۹). 

1-4- تصنيف القرارات وفقاً لدرجة وضوحها (بن حبتور» ۲۰۰۰م: 

4ه 

4--1- القرارات الصريحة: وهي القرارات التي يفصح فيها متخذها عن 
مسالكه تجاه مواقف معينة بالموافقة أو الرفض. 

--٠-‏ القرارات الضمنية: وهي القرارات الذي يشير فيها متخذها بموقفة 

دون أن يعلن ذلك صراحة. 

۷-4- تصنيف القرارات وفقاً لصياغتها أو شكل إصدارها (برية 

والحجام» ۲۰۰۲م: ۳۳۸): 

۱-۷-4- القرارات المکتوبة: وهي التي تصدر في صيغة كتابية مثل اللائحة 

والأوامر المكتوية. 

۲-۷-4 القرارات الشفهیة: وهي القرارات التي تصدر عن طريسق کلمات 
منطوقة ولیست مكتوبة. وتعتبر القرارات الشفهية قرارات سليمة 
ولها أثاره» ولا تكون اقل أهمية من القرارات المكتوبة (کش اد 

۱۷ ۹ 


VY - 








۸-4- تصنيف القرارات وفقاً لنطاقها أو امتدادها (بريسة والحجام؛ 
۲ >( 

۱۸-4 القرارات الشاملة: وهي القرارات التي يمتد آثرها ليشمل معظسم 

وحدات التنظيم مثل تحدید ساعات الدوام أو زيادة في الراتسب 

وغیرها. 

القرارات الجزئية: وهي التي تشمل وحدات معينة أو شخصاً واحداً 








(oe ۲‏ 
۱-۹-4 القرارات الاد 





ابية: ويقصد بها القرارات التي يترتب علیها القيام 

بسلوك معين 

2-4-4- القرارات السلبية: وهي القرارات التي تعني استمرار المشكلة قائمة 
بسبب عدم إمكانية اتخاذ قرار لحلهاء لوجود بعض القيود المفروضة 
على ذلك» كعدم مناسبة الوقت وغيرها من المعوقات الأخرى؛ وعدم 
اتخاذ قرار بحلها يعتبر في نفس الوقت اتخاذ قرار سلبي. 

7-4-4- القرارات السريعة: قد تواجهه إدارة المنظمة مشكلة غير متوقعة 
تتطلب قراراً سريعاًء وقد تواجه الإدارة بمشكلة عدم توفر البيانات 
والمعلومات الكافية لاتخاذ القرار السليم في نفس الوقت وفسي هذه 
الحالة يجب على الإدارة مواجهة الموقف والتضحية بدقة القرار 
حتى لا يتفاقم الوضع؛ لذلك فأن كثير من القرارات تعتمد في 
إصدارها على الموازنة بين الأهمية النسبية للبيانات والمعلومات 
غير المتوفرة وغير المؤكدة في اتخاذ القرارء والأهمية النسبية في 


2۱۷4۶ 


إصدار ذلك القرار (الهمداني» ۲۰۰۲م: 55). 
-١١-4‏ تصنيف القرارات وفقاً لمناسية اتخاذها (كنعان» ۲۰۰۳م: 


۳9۸ 











۱-۱۰-4- قرارات وسیطة: ينبغي على من یتلقها أن ينفذها (By‏ للتعايمات 
الصادرة إليه. 
۲-۱۰-4- قرارات استثنائية: وهي قرارات مناسبة يتخذها القادة الإداريين في 


ضوء المعلومات الجيدة المتوفرة لديهم. 

7-٠-4‏ قرارات ابتكارية: وهي القرارات التي يتخذها القادة الإداريين وفقا 
لقدراتهم العلمية ومعرفتهم بجميع الظروف المحيطة بها. 

-١1-4‏ تصن ات وفقاً لأهميتها: 
هناك تصنيفات مختلفة للقرارات الإستراتيجية والتكتيكية وا 
فمن الباحثين من يصنفها وفقاً ‏ لأهميتها مثل الهمداني (۲۰۰۲م: 
۶4) و15ه5ة (1965: ۷۰) والهواري (۱۹۹۷م: ١٠)؛‏ ومنهم من 
یصنفها وفقاً للمستوى الإداري الذي يتم اتخاذها فيه مل الشدادي 
وأيوب (۱۹۹۸م: (1Y‏ و Alson and Courtney‏ )1992: +¥(« 
كما يصنفها البعض الأخر من الباحثين وفقاً لمستواها واجلها الزمني 
في نفس الوقت مثل مصطفى (۱۹۹۹م: ۰۱۷4 ۱۷۵). وعلى الرغم 
من اختلاف التصنيفات والمسميات إلا أنه يقصد بها شيء واحد. 
وعليه يمكن الإشارة إلى أنواع القرارات الإدارية ly‏ لهذه المعايير 
وعلاقتها بالمعلومات كما هو موضح في الشكل رقم ۷ على النحو 
الأتي: 
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شكل رقم ۷ القرارات الإستراتيجية والإدارية (التكتيكية) والتشفيلية (التنفيذية) 


تطبيق القواعد والإجراءات 


بصورة حرفية. 





Operating 
Decision 











المصدر: (محمد, ١٠٠1م‏ 108 ) 

۰۱۱۱ القرارات الإستراتيجية: وهي القرارات التي يتم اتخاذها مركزياً 
في المستويات الإدارية العلياء كما أنها قرارات غير مبرمجة 
(الهمذانيء ۲۰۰۲م: 0( وتتميز بمجموعة من المميزات أهمها: 
القرار الاستراتيجي قرار حتمي ويتم اتخاذه مسبقاً حتى تبنا عليه 
القرارات التكتيكية والتنفيذية؛ عدم التكرار» قليلة نسبياً في عددهاء 
تتعلق بالمدى الطو؛ بالمنظمة الإدارية ككل؛ تنظم العلاقات 
بين المنظمة وبيئاتها الخارجية (المغربي؛ ۰۰۲ام: 0۲4۷ 4)۲4۸ 
كما أنها قرارات أساسية (بربرء ۱۹۹3م: ۰)۱1۸ وتتميز أيضاً 
بارتفاع درجة المخاطرة فيها (کنعسان» ۲۰۰۳م: ۲۵۱). وبصفة 
عامة فأن القرارات الاستراتيجية آکشر صعوية من القرارات 











- ۱۷ - 








التكتيكية» والسبب في ذلك أنها تتطلب القيام بتتبؤات دقيقة 
للاتجاهات المحتملة في ظل ظروف عدم التأكد» على عكس 
القرارات التكتيكية التي تتعامل مع متغيرات وشيكة الحدوث یمکسن 
قياسها بدرجة اكبر من الدقة (شریف» ۱۹۸۲م: (V0‏ 

-۲-١١-١‏ القرارات التكتيكية: هي القرارات التي يتم اتخاذها في الإدارات 
الوسطىء وترتبط بتحديد وسائل تحقيق الأهداف» وتهدف إلى وضع 
القرارات الإستراتيجية موضع التنفيذ (الهمداني» ۰۰۲ ام: 08( ولا 
يوجد لهذا النوع من القرارات إجراءات معروفة مسبقاً يجب على 
متخذها إتباعهاء كما يتم اتخاذها في ظل ظروف عدم تأكد نسبي 
(الصباح» ۱۹۹۸م: ۰۱۹۹ ۲۰۰)» كما أن هذه القرارات تغطي فترة 
زمنية متوسطة؛ وتهتم بتدفق البيانات والمعلومات فيما بين إدارات 
وأقسام المنظمة وتنظيم عملية الاستفادة منها (المغربي؛ ۲۰۰۲م: 
۹ 

+-۳-۱۱-_ القرارات التنفيذية: ویطلق عليها القرارات التشغيلية والروتينية» 
وهي قرارات تختص بمعالجة العمل الروتيني المتكرر وتقع ضمن 
التخطيط القصير الأجل (المراني وآخرون؛ ۱۹۹۹م: (AT‏ ويتم 
اتخاذ هذه القرارات في المستويات الإدارية الدنيا وتعتبر اقرب إلى 
إنتاج تعليمات وإرشادات منها إلى اختيار بين بسدائل» ومشل هذه 
القرارات تتخذ في ظل ظروف تأكد تام» لأن معلوماتها غلبا ما 
تكون متوفرة» وبذلك فان نتائجها تكون معروفة مسبقاً (خليجة» 
ام 6( 
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جوانب أهمها: الأسلوب الذي تستخدمه الإدارة في الحصول على البيانات 
بحيث تكون هذه البيانات دقيقة وشاملة» مدى توفر قنوات الاتصال التي 
تسمح بانسياب هذه الخصائص من مصادرها إلى متخذي القرارات بحيث 
تکون هذه القنوات قادرة على السماح بانسياب هذه البيانات في الوقت 
المناسب» الوقت المتاح للحصول على البيانات المطلوبة ومعالجتهاء مدى 
توفر الموارد المالية والبشرية التي تساعد في الحمصول على البيانات 
(كشك» ۱۹۹۹م: ۱۸۵). وعليه فإن US‏ ما ذكر سابقاً يمكن اختصاره في 
أن توفر المعلومات Ls‏ وكيفاً عن المشكلة أو الموقف محل القرار» یتوقف 
على كفاءة وفاعلية نظام المعلومات المستخدم في المنظمة الادارية. 
ه-5- مشكلة N‏ ت: 

يعتبر عدم توفر قنوات الاتصالات المناسبة الأفقية والصاعدة والهابطة 
داخل المنظمة الإدارية» وكذلك الاتصالات التي تربطها بمحيطها الخارجي 
من أهم أسباب عدم توفر المعلومات في تلك المنظمات الأمر الذي يترك أثراً 
سلبياً وبصوره غير مباشرة في عملية اتخاذ القرارات الإدارية. 
٠-١‏ صعوبة التأكد من سلامة القرار: 

يواجه القائد الاداري صعوبة في اختیار البدیل الأنسب الذي یحقسق 
أكثر الفوائد باقل التكاليف أو الخسائرء وذلك نتيجة لعدم توفر المعلومات 
Ls‏ وكيفاً عن كل بدیل مطروح للاختیار تساعد في تحلیل وتقييم الب-دائل 
واختیار انسبها (لیوب» ۱۹۹۷م: ۷4). 
۷-۵ العادات لتي تؤثر متخذ القرار: 

لكل قائد اداري متخذ قرارات قیمه وعاداته وتقالیده واتجاهاته 
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ومعارفه» وبالتالي فإن قراراته تتأثر بما يحمله من قيم وعادات وتقاليد 
....الخ (برية والحجام» ۲۰۰۲م: 581). 
۸-۶- صعوية استخدام الأساليب الكمية في عملية اتخاذ القرارات: 

على الرغم من أهمية الأساليب الكمية في تسهيل عملية اتخاذ 
القرارات وبالذات في المسائل المعقدة الا أن هناك مجموعة من العوامل 
التي تحد من الكفاءة المثلى لتطبيق الأساليب الكمية في عملية اتخاذ 
القرارات تتمثل أهمها في: عدم استيعاب الأساليب الكمية بصورة LAS‏ 
كما تتطلب الأساليب الكمية ثروة من البيانات والمعلومات وما يتطلبه ذلك 
من تطبيق واستخدام تقنيات المعلومات والاتصالات الحديثة والتي بدورها 
تتطلب توفر القوى العاملة الماهرة والقادرة على استخدام هذه لتقنیات؛ 
عدم معرفة القيادات الإدارية بهذه الأساليب وإحساسهم بالنجاح في اتخاذ 
القرارات بدون استخدامها (أحمدء ۱۹۹۸م: 275)؛ كما قد يتأثر القرار 
الإداري بصورة مباشرة بمتغيرات معنوية وغير قابلة للقياس الكمي الأمر 
الذي يجعل القرار القائم على نتائج كمية مجرد عاجز عن تحقيق الأهداف 
المنشودة على الوجه الأكمل» ومن هنا تأتي أهمية عنصر الحكم الشخصي 
في عملية اتخاذ القرار (العلاق» (E:‏ 
ثالثاً: الدراسات السابقة: 

يُقصد بالدر اسات السابقة: الأبحاث والدراسات والجهود العلمية AB yal)‏ 
التي أجريت في مجال الدراسة الحالية أو المقترحة:؛ وتشمل الأبحاث 
النظرية عموماء والدراسات العلمية على وجهه الخصوص GL gall)‏ 
۷ م: 15). ويلجأ الباحثون في العلوم الاجتماعية وغيرها في الغالب 
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للدراسات السابقة لتحقيق مجموعة من الأهداف تتمثل أهمها في الأهداف 

الآتية (العواملة» ۱۹۹۷م: ۰17 (AV‏ (للعلاوتقء 11557م: ۳۸۹): 

-i‏ شرح خلفية الموضوع» أي المشكلة أو الظاهرة محل الدراسة» 
وتعمیق فهم الباحث لتلك المشكلةء من خلال التعرف على الجهود 
السابقة التي بذلها الآخرون في نفس المجال» وبالتالي الاستفادة منها 
في تشخيص مشكلة الدراسة (قيد البحث) ووضع أهدافهاء ومن شم 
إيجاد الطريقة العلمية المناسبة لتحليل تلك المشكلةء لما لذلك من دور 
في تحسين مستوى الإضافة العلمية والعملية للدراسة الحالية. 

ب- ‏ وضع الدراسة الحالية في إطارها السليم وربطها بالأبحاث السابقة 
من حيث الإضافة العلمية المتوقعة منها. 

ج- ‏ التعرف على ما تم التوصل إليه من معرفة حول الموضوع الذي تقع 
في إطاره المشكلة قيد البحث. 

د- تجنب الأخطاء والمشكلات التي تعرضت لها الأبحاث السابقة وعدم 
تكراراها في الدراسة الحالية. 

ه- التأكد من عدم بحث ودراسة المشكلة قيد البحث والدراسة من 

قبل باحثين آخرين. 

و- الاستفادة من مراجع الدراسات السابقة والعودة إليها عند الاحتياج. 
كما أن إغفال الإطلاع على الدراسات والأبحاث السابقة يتضمن 

مخاطر عديدة منها: تكرار الأخطاء الموضوعية والمنهجية» قد تفقد 

الدراسة أصالتها نتيجة تكرارهاء ضياع الوقت والجهد والإمكانيات دون 
جدوى يذكرء يضاف إلى ذلك أن العرف والقواعد العلمية في البحث 
العلمي تتطلب رجوع الباحث للدراسات السابقة المتاحة له قبل تصميم 
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وعليه» فان الباحث قد اجتهد في الحصول على بعض الدراسات 
السابقة ذات العلاقة بموضوع الدراسة أما بصورة مباشرة أو غير 
مباشرة؛ وذلك للاستفادة منها في تحقيق الأهداف المذكورة أنفاً بالاضافة 
إلى: 
أ- التعرف على القيمة العلمية لكل دراسة من هذه الدراسات. 
ب- تبرير أهمية الدراسة الحالية من خلال المقارنة بينها وبين هذه 

الدراسات. 
-g‏ استقراء واستتباط ما يمكن استقرازه واستتباطه من هذه الدراسات 

بالقدر الذي يخدم موضوع وأهداف الدراسة. 

وسوف يقوم الباحث باستعراض أهم الدراسات السابقة التي حصل 
وفقاً لسنة إجرائها عليها على النحو الأتي: 
-١‏ دراسة اليكري (1١54ام):‏ 

أجريت هذه الدراسة تحت عنوان "أثر البحوث في رسم السياسات 
وصنع القرارات التربویة" بهدف توضيح العلاقة بين البحث العلمسي 
كمتغير مستقل» وصنع القرارات ورسم السياسات كمتغيرات تابعة» وقد 
توصلت هذه الدراسة إلى أن راسمي السياسات وصانعي القرارات 
يستعملون نتائج بعض البحوث وخاصة البحوث التي يوجهون القيام بها 
بالإضافة إلى البحوث التي تتفق مع مواقفهم السياسية واتجاهاتهم العامة 
سوى كانت معملية أو أكاديمية أو خطابية. 

يتبين مماسبق أن هناك علاقة غير مباشرة بين الدراسة الحالية وهذه 


البحث وتنفيذه (العواملةء ۱۹۹۷م: 0۷). 
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الدراسة» حيث أن هذه الدراسة تناولت رسم السياسات وصنع القسرارات 
كمتغيرات تابعة بينما تناولت الدراسة الحالية اتخاذ القرارات كمتغير تابع» 
كما اختلفت الدراسة الحالية عن هذه الدراسة في الزمان والمكان 
والمنهجية حيث اعتمدت الدراسة الحالية على المنهجية الكميةء في حين 
اعتمدت هذه الدراسة على المنهجية النوعية. 
¥“ دراسة حسن (۱۹۸۱ع): 

أجريت هذه الدراسة تحت عنوان "بحوث العمليات ودورها في اتخاذ 
القرارات" بهدف مناقشة دور بحوث العمليات في اتخاذ القرارات SYN‏ 
والمشكلات التي تعترض تطبيقها في أقطار الوطن العربي؛ وتوصلت إلى 
أن بحوث العمليات تلعب دوراً هاماً في الوقت الحالي في عملية اتخاذ 
القرارات وأوردت على سبيل المثال القرارات التي ينبغي أن يتخ ذها 
المسئولون بالاعتماد على بحوث العمليات في احد المشروعات الصناعية 
الجديدة وذلك منذ لحظة ظهور المشروع كفكرة وحتى لحظة قيامه بالإنتاج 
الفعلي» كما توصلت إلى أن نماذج بحوث العمليات يمكن استخدامها في 
اختيار نوع النشاط الذي سوف يمارسه المشروع وتحديد حجمه وموقعة 
وتخطيطه الداخلي واحتياجاته من القوى العاملة إضافة إلى تصميم 
المنتجات التي سيقوم بتصنيعها كما يمكن استخدام هذه النماذج في مرحلة 
الانشاء وذلك بتطبیق أسلوب المسار الحرج لتخطیط عملیات إنشاء المباني 
وترکیب المعدات والمكينات» كما يمكن استخدامها أيضاً في مرحلة 
التشغيل سواغ بالنسبة لتخطيط الإنتاج أو للرقابة على المخزون أو الجودة 
أو عمليات الصيانةء كما توصلت هذه الدراسة إلى أن أهم متطلبات تطبیق 
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بحوث العمليات تتمثل في القدرة على العمل كعضو في فريق البحث: 
القدرة على إنشاء قنوات اتصال جيدة مع الآخرين؛ القدرة على تشخيص 
المشکلة» القدرة على تخطيط وتتفيذ الخطوات اللازمة للدراسةء القدرة 
على استخدام الطرق والأساليب والبيانات المتاحة وتطويعها عند الضرورة 
بما يتلاءم مع طبيعة المشكلة؛ دعم إدارة المنظمة وتعاون العاملين فيهاء 
وجود نظام جيد للمعلومات داخل المنظمة؛ وجود حاسبة الكترونية ذات 
قدرات مناسبة؛ كما توصلت إلى أن استخدام بحوث العمليات يستلزم من 
متخذي القرارات النظر إلى المشكلات بصورة أكثر عمق كما بتطلب 
قدرا مناسباً من المعلومات سواء من حيث الكم أو النوع وبالتالي فإن أي 
نقص في هذه المعلومات يؤدي إلى الكشف عن نواحي القصور في نظام 
المعلومات القائم في المنظمة الإدارية مما يترتب علية We‏ إعادة النظر 
في هذا النظام ومحاولة تحسينه؛ كما أن استخدام النماذج الرياضية لبحوث 
العمليات يستلزم الاستعانة بالكثير من أساليب الإدارة العلمية كدراسة 
الحركة والوقت؛ وبديهي أن الاستعانة بهذه الأساليب يساعد على رفع 
مستوى الأداء داخل المنظمة الإدارية. 

تشابهت الدراسة الحالية مع هذه الدراسة في دراسة عملية اتخاذ 
القرارات الإدارية كمتغير تابع مع بیان أثر المعلومات في عملية اتخاذ 
القرارات» إلا أنها اختلفت عنها في المتغيرات المستقلةء ومن حيث الزمان 
والمكان والمنهجية» حيث استخدمت هذه الدراسة المنهج النوعي. 
۴ دراسة غراب (۱۹۸۷ع): 


أجريت هذه الدراسة في السعودية تحت عنوان 'نحو نموذج متکامل 
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لاتخاذ القرارات الإستراتيجية: دراسة تحليلية": بهدف تطوير نموذج 
لتحليل العلاقات بين العوامل الداخلية في اتخاذ القرار الاستراتيجي بقصد 
إلقاء الضوء على أكثر الأمور حيوية في عمل المدير الاستراتيجي» 
وتوصلت الدراسة إلى النتانج الآتية: 


ب- 


اختلاف متخذي القرارات الذين يواجهوا ظروفاً داخلية وخارجية 
مختلفة في استخدامهم لنظم المعلومات الإدارية» كما يختلف تأثير 
القرار المتخذ على المنشأة داخلياً وطی بيئتها خارجياً تبعاً مستویات 
اخذ منحنى القرارات بنظم المعلومات الإدارية ومدى اتخاذ تلك 
القرارات على أساس من المعلومات الواردة إليهم. 

اختلاف نتائج الأداء تبعاً لمدى اتخاذ القرار على أساس من 
المعلومات الواردة لمتخذي القرارات» وأتباع خطوات اتخاذ القرار 
الاستراتيجي؛ واستخدام نظم المعلومات الإدارية» واعتبار متطلبات 
البيئة الداخلية والخارجية للمنشاةء اختلاف تأثير نتائج الأداء الحالية 
على تفسير متخذي القرارات للمعلومات الواردة إليهم واس تخدامهم 
لنظم المعلومات الإدارية داخل المجموعة الواحدة من متخذي 
القرارات تبعاً للفروق الفردية. 

تؤدي الفروق الفردية بين متخذي القرارات إلى مستويات مختلفة في 
تفسيرهم للمعلومات الواردة إليهم» وأخذهم بنظم المعلومات الإدارية 
في صنع القرار حتى تحت الظروف الخارجية والداخلية المتقاربة 
وبرغم تساوي الموقف الإداري ونتائج الأداء السابق» كما تؤدي 
الفروق في النمط الفكري لمتخذي القرارات إلى مستويات مختلفة في 
الأخذ بعمليات التبسيط الفكرية لاتخاذ القرارات الإستراتيجية. 
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د- اختلاف مستوى تحديد المشكلة موضع النظر وصياغة الهدف 
للموقف الإداري الذي يواجهه متخذ القرارات» والأخذ بأساليب 
التحليل وتكوين بدائل الحل» والاختيار بين البدائل المطروحة التسي 
يأخذ بها متخذ القرارات وطرق التقييم التي يستخدمها تبعاً لتفسيره 
للمعلومات الواردة إليه وأخذه بنظم المعلومات الإداريةء كما تؤدي 
الفروق في تحديد المشكلة موضع النظر وصياغة الهدف للموقف 
الاداري الذي يواجهه متخذ القرارات على مستويات مختلفة من 
تفسير المعلومات الواردة إليه واستخدام نظم المعلومات الإدارية 
المتاحة. 

تشابهت الدراسة الحالية مع هذه الدراسة في التركيز على المعلومات 
كعنصر مهم لعملية اتخاذ القرارات؛ مع الاختلاف في تناولهما لدراسة 

المعلومات» ففي حين تناولت هذه الدراسة معظم العوامل (المتغيرات) 

المؤثرة في عملية اتخاذ القرارات بهدف بناء نموذج متكامل لاتخاذ 

القرارات الإستراتيجية» ركزت الدراسة الحالية على المعلومات وطبيعة 
نشاط دواوين الوزارات ونوع نظم المعلومات الإدارية المستخدمة فيها 
بالإضافة إلى بض المتغيرات الديموغرافية (العوامل الشخصية 
والوظيفية) لمتخذي القرارات كأهم العوامل المؤثرة في عملية اتخاذ 
القرارات الإدارية. 
4- اسة خاث 44 aa)‏ 
أجريت هذه الدراسة تحت عنوان "عملية صنع القرارات الإدارية في 
القطاع العام في المملكة العربية السعودية: دراسة تحليلية مقارنة"؛ وقد 
هدفت إلى التعرف على المراحل التي تمر بها صنع القرارات الإدارية في 
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القطاع العام» مقارنة ترتيب مراحل عملية صنع القرارات في ثلاث 
منظمات في القطاع العام تتمتل في وزارة الصحة: المؤسسة العامة 
للتأمینات الاجتماعية» الشركة السعودية للصناعات الأساسية؛ كما هدفت 
إلى التعرف على العوامل التي تحكم مراحل عملية صنع القرار في لقطاع 
العام» وتكونت عينة الدراسة من فئة المديرين في المنظمات الثلاث 
المذكورة سابقاً حيث بلغ عدد أفراد العينة ۱۵۲ مديراً يمثلون المستويات 

الإدارية العلياء وقد توصلت الدراسة إلى النتائج الآتية: 

ا تشابه الخطوات التي يمر بها صنع القرار الإداري في المنظمات 
الإدارية محل الدراسة بالخطوات التي يتناولها علماء الإدارة في 
كتاباتهم ومناقشاتهم وذلك من حيث التسلسل والتعاقب. 

بد تحكم عملية صنع القرارات الإدارية في الممارسات العملية عوامسل 
تودي إلى صعوبة تقسيم مراحلها من الناحية العملية لتتطابق مع 
المراحل العلمية تماماً ولذلك فأن القرار الإداري في الممارسات 
العملية يتأثر وفقاً لطبيعة المشكلة محل القرار وأهمية القرار ونوعية 
ونمط المنظمة التي يعمل بها المدير والوقت المتاح لصنع القرارات 
الإدارية ونوعية القوى البشرية المتاحة وطبيعة الموقف الذي يواجه 
المدير وتوفر النواحي المادية المتاحة للمدير والضغوط الخارجية 
والداخلية على المدير. 

ج Se‏ بناء نموذج لمراحل عملية صنع القرارات الإدارية من الناحية 
العملية على أساس السلوك الفعلي للمديرين متخذي القرارات AV‏ 
الذي يعطي نموذج الدراسة السلوكي فرصة لإخضاع المراحل 
العملية لصنع القرارات الإدارية من الناحية العملية في احد 
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المنظمات العامة بطريقة تجريبية يساعد المديرين فيها على فهم 
ودراسة صنع القرار الاداري. 
على الرغم من اختلاف هدف الدراسة الحالية عن هدف هذه الدراسة 
إلا أن الباحث أفاد منها في تغطية جزء من الخلفية النظرية المتعلقة 
بخطوات عملية صنع واتخاذ القرارات الإدارية. 
=e‏ اسة ۰ ام 
أجريت هذه الدراسة في اليمن تحت عنوان "اتخاذ قرار تربوي بشأن 
تطوير نظام امتحان الشهادة الثانوية العامة في اليمن حسب نموذج ريغا 
الأول للاحتمالات"٠‏ وقد هدفت إلى اتخاذ قرار تربوي مدروس لتطوير 
امتحان الشاهدة الثانوية في اليمن والذي يعاني من التقليدية وعدم الكفاية 
وذلك عن طريق تطبيق نموذج ريغا للاحتمالات للخروج بأسلوب يمكن 
بواسطته اختيار أفضل البدائل المتاحة حسب أعلى الاحتمالات التي 
يحسبها نموذج ريغا الأول للاحتمالات» ومن أهم النتائج التي توصلت إليها 
هذه الدراسة أن القرار الذي يتم اتخاذه بدون القيام بإجراء الدراسة غير 
مناسب لأن ليس له أي عائد وبالتالي فإن صانع القرار سيبني قراره على 
أساس العائد الأعلى الذي يقوم على اتخاذ القرارات بعد القيام بإجراء 
دراسة مسبقة وبذلك فأن الدراسة توصلت إلى القرار التالي التخلي عن 
فكرة تنفيذ مشروع تطوير نظام امتحان الشهادة الثانوية العامة دون القيام 
بإجراء دراسة مسبقة» تنفيذ مشروع تطوير امتحان الشهادة الثانوية العامة 
بعد القيام بإجراء دراسة مسبقة". 
لقد اختلفت الدراسة الحالية عن هذه الدراسة من حيث المشكلة ومن ثم 
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الهدف» الا أن الباحث أفاد منها في تغطية جزء من الخلفية النظرية 
المتعلقة بخطوات عملية صنع واتخاذ القرارات. 


4 


دراسة القباطي (۹۹۲ ۱ع): 
أجريت هذه الدراسة في اليمن تحت عنوان 'صناعة القرار واتخاذه 


في الإدارة التعليمية اليمنية' بهدف التعرف على جوانب القصور وأسبابه 
في صناعة القرار واتخاذه في الإدارة التعليمية اليمنية؛ معرفة الكيفية التي 
بها يُصنع Sy‏ القرار التربوي» التعرف على العوامل والظروف المؤثرة 
على صناعة واتخاذ القرار التربوي» وتقديم توصيات ومقترحات قد تساعد 
في تطوير صناعة القرار واتخاذه في الإدارة التعليمية اليمنيةء وتتمثل أهم 
النتائج التي توصلت إليها هذه الدراسة في النتائج الآتية: 
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أسفرت الدراسة النظرية عن ضرورة توفر المعلومات اللازمة 
لصناعة القرار واتخاذه وبدونها لا يمكن التوصل إلى قرار سديد. 
بلغت نسبة مشاركة مدراء الإدارات في صناعة القرارات التكتيكية 
۰ بينما بلغت نسبة مشاركتهم في صناعة القرارات 
الإستراتيجية %۸ . 

بينت نتائج الدراسة أن 96۳۰ من العينة يقوموا باتخاذ القرارات على 
أساس الأسلوب العلمي؛ و9604 يقوموا باتخاذ قراراتهم بعيداً عن 
خطوات الأسلوب العلمي في اتخاذ القرارات» بینما من العينة 
أحجم عن الإجابة. 

جاعت أراء العينة حول الإدارات التي يتم الحصول منها على 
المعلومات اللازمة لصناعة واتخاذ القرار متباينة مما يوحي بعدم 
وجود أماكن محددة يتم من خلالها الحصول على المعلومات اللازمة 
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لصناعة واتخاذ القرار. 

ه  -‏ توصلت الدراسة إلى وجود مشكلات تواجه صناع ومتخذي 
القرار في الإدارة التعليمية أبرزها: نقص المعلومات والبيانات 
اللازمة لصناعة واتخاذ القرارء طول الوقت المستغرق في جمع 
المعلومات؛ عدم توفر البيانات والمعلومات المطلوبة» صعوبة 
الحصول عليها. كما اعتبرت العينة التقارير المكتوبة أهم مصدر 
للمعلومات اللازمة لصناعة واتخاذ القرار. 

و- ‏ توصلت الدراسة إلى وجود عوامل مؤثرة على صناعة القرار 
واتخاذه في الإدارة التعليمية اليمنية كان أبرزها: العوامل الثقافية 
والسياسية والاقتصاديةء بالإضافة إلى ثقافة صانع ومتخذ القرار 
وعاداته وتقاليده وخبرته وتعليمه. 
على الرغم من أن هذه الدراسة أجريت في البيئة الإدارية اليمنية 

مثلها مثل الدراسة الحاليةء إلا أن الدراسة الحالية اختلفت عن هذه الدراسة 

في الهدف والمجتمع والعينة بالإضافة إلى أن هذه الدراسة تناولت آکشر 

العوامل تأثيراً في عملية صنع واتخاذ القرارات. 

FABRE اسة‎ “Vv 





أجريت هذه الدراسة تحت عنوان "أهمية الملاعمة والثقة في التقرير 
المالية المنشورة لأغراض اتخاذ القرارات وتقيم الأداء"» بهدف التعصرف 
على مدى توفر خاصيتي الملاءمة والثقة في المعلومات التي تقدمها 
التقارير المالية المنشورة في الشركات عينة الدراسة كما يفهمها مستخدموا 
تلك التقارير في البيئة اليمنية» كما هدفت إلى محاولة قياس أثر مدى 
ملاءمة وموثوقية المعلومات التي تقدمها تلك التقارير على قرارات 
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الاستثمار(الإقراض) وتقيم الأداء» وتكونت عينة الدراسة من ۱۸۸ مفردة 
موزعة على أربعة عناصر تتمثل في: المساهمون ۸۰ المقرضون »4٠‏ 
الإدارة ۰۱۸ المهنيون ۰0۰ وأجريت هذه الدراسة على الشركات 
المساهمة في صنعاء وتعز والحديدة» ونتج عن هذه الدراسة أن هناك 
تفاوت فيما يتعلق بأثر الملاءمة أولاً على اتخاذ القرارات حيث وجدا 
تافر ca gle‏ المساهمين: وتأثيراً توسط لدى المقرضين» آسا فيا 
يتعلق بأثر الثقة على اتخاذ القرارات وتقييم الأداء وجدا شرا لدى 
المساهمين ولم يوجد لدى المقرضين. 

تشابهت الدراسة الحالية مع هذه الدراسة في دراسة أثر الخصائص 
النوعية للمعلومات قي عملية /تخاذ القرارات مع الاختلاف في عدد 
الخصائص التي تناولتها كل دراسة فبينما تناولت هذه الدراسة خاصيتين 
فقط للمعلومات هما الملاءمة والثقة وأثرها في عملية اتخاذ القرارات في 
القطاع المالي والمحاسبي؛ تناولت الدراسة الحالية إلى جانب هاتين 
الخاصيتين خصائص أخرى يجب أن تتوفر في المعلومات لعملية اتضاذ 
القزارات الإدارية» كما أن هذه الدراسة أجريت على الشركات المساهمة 
في صنعا وتعز والحديدة» وأجريت الدراسة الحالية على دواوين الوزارات 
في أمانة العاصمة صنعاء. 
۸- براسة غراب وحجازي (۱۹۹0م): 

أجريت هذه الدراسة تحت عنوان "أثر استخدام نظم مساندة القرارات 
على كفاءة وفاعلية القرارات: دراسة تجريبية"؛ وقد هدفت إلى التعرف 
على أثر استخدام نظم مساندة القرارات على كفاءة وفاعلية اتخاذ القرار 
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التنافسي» والتعرف على أثر نمط متخذ القرارات الذهني قي اس تخدامه 
لهذه النظم في اتخاذ القرارات التنافضية؛ التعرف على علاقة خصائص 
واتجاهات متخذ القرارات بتأثير نمطه الذهني في استخدامه لهذه النظم في 
اتخاذ القرارات التنااضية؛ وكانت مفردات الدراسة التي أجريت عليها 
التجربة ٠‏ طالب من طلاب المستوی الرابع في شعبتين من شعب مرحلة 
بكالوريوس إدارة الإعمال المسجلين في مساق السياسات الإدارية والذين 
يستخدموا مباراة الإعمال ضمن متطلبات المساق المذكور وذلك على 
اعتبار سلوك اتخاذ القرارات بين طلاب إدارة الإعمال معبراً تقريباً عن 
السلوك المتوقع للمديرين الحقيقيين في حقل الواقع الاداري؛ وتوصلت 

الدراسة إلى عدد من النتائج تمثلت أهمها في النتائج الآتية: 

أ- تبين قلة الوقت الذي استغرقته الجماعة التي استخدمت النظام في 
المتوسط عما هو في الجماعة التي لم تستخدم النظام؛ كما تبين 
ارتفاع جودة القرارات المتخذة من قبل الجماعة التي استخدمت 
النظام عن ما هو في الجماعة التي لم تستخدم النظام. 

ب- تين كبر العائد على الأصول الاجمالية الذي حققته الجماعة التي 
استخدمت النظام في المتوسط عن ما هو في الجماعة التي لم 
تستخدم النظام» وبذلك فان استخدام نظم مساندة القرارات ينعكس 
على العائد على الأصول الإجمالية. 

ج- ‏ تين تأثير اختلاف الأنماط الذهنية معنوياً على كفاءة وفاعلية 
استخدام عينة الدراسة لهذه النظم بعد تثبيت أثر صفاتهم الشخصية 
واتجاهاتهم ذات العلاقة. 

2 - تين أن هناك أثر لاتجاهات متخذ القرارات العامة نحو التخط یط 
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استخدام النماذج الإدارية» استخدام نظم مساندة القرارات نفسها على 

كفاءة وفاعلية استخدامه لتلك النظم بعد استبعاد أثر اختلاف أنماط 

متخذي القرارات الذهنية» كما تبين أن هناك تأثيراً لخصائص متخذ 

القرارات الشخصية وخصوصاً مستواه العلمي على كفاءة وفاعلي 2 

قراراته. 

تشابهت الدراسة الحالية مع هذه الدراسة في دراسة عملية اتخاذ 
القرارات الإدارية كمتغير تابع» مع الاختلاف في دراسة بعض المتغيرات 
المستقلة» كما اختلفت الدراسة الحالية عن هذه الدراسة في الزمان والمكان 
والمجتمع والعينة والمنهجية. 
4“ دراسة أيوب (155ام): 
Cy al‏ هذه الدراسة تحت عنوان 'نموذج عام لنظام المعلومات 

الاستراتيجي"» وقد هدفت إلى ألقاء الضوء على موضوع نظام المعلومات 
الاستراتيجي من خلال تقديم فكرة عن مفهوم هذا النظام ومكوناته وأهميته 
ودوره في الحصول على المعلومات واستخدامها في مجال دعم القرارات 
الخاصة بالادارة الإستراتيجية وكذلك تعريف المعلوسات ألاستراتيجيه 
بخصائصها التي تخدم احتياجات الإدارة العلياء اقتراح نموذج عام لنظام 
المعلومات الاستراتيجي مع الاشارة إلى كيفية تكامل نظام المعلومات 
الاستراتيجي مع الإدارة الإستراتيجية؛ وقد توصلت هذه الدراسة إلى عدد 
من النتائج تمثلت أهمها في النتائج الآتية: 
أ- 2 إن المعلومات الإستراتيجية هي تلك المعلومات التي تدعم الإدارة 

عند القيام بالتخطيط الاستراتيجي وتسهل مهمة تحديد الأهداف 

واختیار بدائل العمل الممكنة كما يشمل بعضها المعلومات المتعلقة 
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و 


بالبيئة الداخلية للمنظمةء ويجب أن تتوفر في هذه المعلومات 
خصائص وسمات معينة كأن تكون واضحة ودقيقة وأن يكون 
توقیتها مناسباً وشاملة ومتكاملة. 
إن نظام المعلومات الاستراتيجي هو ذلك النظام الذي يخدم ويدعم 
نشاطات الإدارة الإستراتيجية التي يمكن وصفها على أنها النشاطات 
الخاصة بالتخطيط ووضع السياسات. 
اقترحت الدراسة عدد من المكونات لنظام المعلومات الاستراتيجي 
تمثلت في: نظم البحث في البيئةء قاعدة البيانات الإستراتيجية؛ مكتبة 
البرامج؛ تقديم لمعلومات؛ شبكات اتصالات المعلومات الإستراتيجية. 
اقترحت الدراسة نموذج عام لنظام المعلومات الاستراتيجي يقوم 
على أساس المكونات السابقة بالإضافة إلى نظم معلومات الإدارة 
العلياء نظم دعم الإدارة العلياء نظم الخبراء؛ المكونات الأخرى 
للنظام التي تتضمن قاعدة البيانات ومكتبة البرامج واستخدام المدير 
لأجهزة الميكرو كمبيوتر التي تتصل من خلال شبكات الاتصال مع 
الحاسب الرئيسي في المنظمة الإدارية. 

على الرغم من اختلاف هدف الدراسة الحالية عن هدف هذه الدراسةء 


إلا أن الباحث قد أفاد منها في تغطية je‏ من الخلفية النظرية المتعلقة 
بكل من المعلومات وخصائصها لعملية اتخاذ القرارات الادارية» وكذا 
مكونات نظم المعلومات الإدارية الآلية. 


۰ 


دراسة الأعرجي (۱۹۹۷ع): 
أجريت هذه الدراسة في الاردن تحت عنوان تحلیل أسباب الخطأ في 


القرارات المصرفية: دراسة ميدانية في بعض المصارف الأردنية بهدف 
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إلى إبراز الأبعاد التحليلية لمحدودية الرشد التي تكمن وراء ممارسة الخطأ 
في القرارات المصرفية. وقد توصلت إلى عدد من النتائج تمتلت أهمها في 
النتائج الآتية: إن أهم الأبعاد لمحدودية الرشد التي تكمن وراء ممارسة 
الخطأ في القرارات المصرفية تتمثل في: محدودية المقدرة على التركيز 
على أكثر من مشكلة أو هدف واحد في الوقت نفسه؛ محدودية مق درة 
على الربط بين الخلفية المعرقية لمتخذ قرار من جهة والمعلومات التسي 
عن متغيرات القرار المزمع اتخاذه من جهة أخرىء 
محدودية مقدرة متخذ القرار على استدعاء معلوماته من الذاكرة البعيدة 
لاغراض عملية اتخاذ القرار. 

أشارت هذه الدراسة إلى أثر بعض العوامل (المتغيرات) في عملية 
اتخاذ القرارات منها المعلومات الذي تعتبر أساس موضوع الدراسة 
الحالية» وقد اختلفت الدراسة الحالية عن هذه الدراسة في الزمان والمكان 
ومجتمع الدراسة؛ ففي حين أجريت هذه الدراسة على بعض المصارف 
الأردنية» أجريت الدراسة الحالية على دواوين الوزارات اليمنية. 
0-١‏ براسة أحمد (۹۹۸ام: 

أجريت هذه الدراسة في الأردن تحت عنوان "واقع استخدام الأساليب 
الكمية في اتخاذ القرارات: دراسة ميدانية للمؤسسات الصناعية والخدمية 
في المملكة الأردنية الهاشمیة"» وقد هدفت إلى التعرف على أساليب اتخاذ 
القرارات» وبيان مدى تطبيق الأساليب الكمية في تحليل المشكلات واتخاذ 
القرارات في تلك المؤسساتء كما هدفت إلى التعرف على المعوقات التي 
تحد من تطبيق واستخدام الأساليب الكمية في تلك المؤسساتء بالإضافة 
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إلى إبراز المزايا التي تعود على المؤسسات التي تستخدم الأساليب الكمية» 
كما هدفت إلى قياس أثر بعض المتغيرات الديموغرافية للمبحوئین المتمثلة 
في العمرء المؤهل العلمي» الوظيفة والمتغيرات التنظيمية للمؤسسات 
المتمثلة في طبيعة تشاط المؤسسةء وحجمهاء ونوع ملكيتهاء توفر 
الحاسوب على استخدام أو عدم استخدام الأساليب الكمية في اتخاذ 
القرارات. وتكون مجتمع هذه الدراسة من كافة المؤسسات الصناعية 
والخدمية بدرجاتها الممتازة والأولى والثانية المسجلة في غرفة التجارة 
والصناعة في con MI‏ أما عينتها فتكونت من المؤسسات التي يتوقع أنها 
تستخدم أساليب التحليل الكمي وهي تلك التي لها حد أدنى من المستويات 
التنظيمية يسمح باستخدام هذه الأساليب» وتمثلت أهم النتائج التي توصلت 

إليها هذه الدراسة في النتائج الآتية: 

أ إن أهم الأساليب والطرق الكمية المستخدمة في المؤسسات هي على 
الترتيب: التحليل الاحصائي» نماذج المخزون» البرمجة الخطية» 
تحليل التكلفة والعائد» نماذج التنبز» طريقة بيرت» النماذج المالية» 
شجرة القرارات؛ المحاكة بالحاسوب؛ نظرية الصفوف. 

ب- تمثلت أهم معوقات تالبيق الأساليب الكمية في اتخاذ القرارات فسي: 
عدم المعرفة بهذه الأساليب» عدم توفر المتخصصین» صغر حجم 
المؤسسة» عدم كفاية ودقة البيانات المطلوبةء المؤسسة ناجحة بدون 
استخدام هذه الاسالیب» عدم توفر الحاسوب» ارتفاع التكلفة» عدم 
اهتمام واقتناع الإدارة بهاء استخدمت ولم تنجح. 

ج- تبين أن مزايا تطبيق الأساليب الكمية في عملية اتخضاذ القرارات 
تتمثل في: تحسين عملية اتخاذ القرارات» توفير الوقست» تحسين 


- ۱۹۷ - 


الإنتاجية» تحسين الربحيةء تخفيض التكاليف. 
د- عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين متغيري طبيعة نشاط 
وملكية المؤسسة واستخدام الأساليب الكمية في عملية اتخاذ 
القرارات» في حين تبين وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين حجم 
المؤسسة وتوفر الحاسوب واستخدام الأساليب الكمية في عملية اتخاذ 
القرارات» كذلك بالنسبة للمتغيرات الديموغرافية فيما عدا العمر تبين 
وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين المؤهل العلمسي ووظيفة 
المبحوث وبين استخدام الأساليب الكمية في عملية اتخاذ القرارات. 
تشابهت الدراسة الحالية مع هذه الدراسة في: دراسة عملية اتخاذ 
القرارات كمتغير تابع» وفي دراسة أثر بعض المتغيرات الديموغرافية 
والتنظيمية في عملية اتخاذ القرارات الإداريةء مع الاختلاف في: تحديد 
هذه المتغیرات» فبینما تناولت هذه الدراسة العمرء المؤهل العلمي» الوظيفة 
كمتغيرات ديموغرافيه» وطبيعة نشاط المؤسسة؛ حجمهاء ملكيتهاء توفر 
الحاسوب كمتغيرات تنظيمية» أضافت الدراسة الحالية إلى جانب 
المتغيرات الديموغرافية السابقة لتخصص العلمي؛ سنوات الخبرة» 
التدریب» في حين اقتصرت على طبيعة نشاط دواوين الوزارات؛ ونسوع 
نظم المعلومات المستخدمة فيها كمتغيرين تنظيميين» كما اختلفت الدراسة 
الحالية عن هذه الدراسة في الزمان والمكان والمجتمع والعينة. 
۲- دراسة الشدادي وأيوب (۱۹۹۸م): 
أجريت هذه الدراسة في السعودية تحت عنوان استخدام نظم مساندة 
القرارات في المنشأة الصناعية السعودیة» بهدف دراسة أثر استخدام نظم 
مساندة القرارات في كفاءة وفاعلية القرارات المتخذة؛ وتكونت عينة 


- ۱۹۸ - 


الدراسة من المجتمع الأصلي للدراسة المتمثل في المنشأة الصناعية 
السعودية الموجودة قي مدينة الرياض مع استبعاد 96۱۰ من إجمالي 
المجتمع الأصلي ۵۵۱ وهي المنشأة الصناعية المغلقة أو المتوقفة. وقد 
توصلت الدراسة إلى النتائج الآتية: 
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د- 


إن منشأة العينة كانت تميل إلى استخدام النظم المعلوماتية المختلفة 
بشكل مكثف لأغراض تراوحت بين %1٤,۸‏ للمساعدة في تقديم 
الخبرة للإدارة» ونسبة 9001,7 لمساعدة الإدارة في اتخاذ القرارات» 
ثم نسبة %۳۷,٤‏ للمساعدة في القرارات التي تتخذ جماعياً شم 
المساعدة في اتخاذ قرارات الإدارة العليا على التوالي. 
تراوحت درجة التركيز على استخدام نظم مسائدة لقسرارات تبعاً 
الهيكل القرار الإداري ونوعيته ومستواه الإداري. 
إن منشأة العينة التي كانت تعتمد على نظم مسائدة القرارات في 
صنع حوالي ۵۰ - 96175 من قراراتها بلغت نسبتها :9641,١‏ كذلك 
فان المنشاة التي كانت تستخدم تلك النظم لاتخاذ أكثر من %۷١‏ من 
قراراتها بلغت نسبتها %۱۷,۸ بمعنی أن حوالي ۹65۹ من منشأة 
العينة كانت تلجأ إلى استخدام نظم المساندة في صنع قراراتها بشکل 
كبير. 
إن لهیکل القرار الإداري تأثيراً معقولاً على درجة استخدام نظم 
مساندة القرارات لكن هذا التأثير كان ايجابيا بالنسبة للقرارات 
المرتبة» وعكسياً بالنسبة للقرارات غير المرتبة. 

إن المستوى الإداري للقرار الاستراتيجي والتكتيكي والتشغيلي 
كان له أثرأً معنوي سلبي على استخدام نظم مسائدة القرارات» كما 





Patties 


أن درجة استخدام نظم مسائدة القرارات كان لها أثراً موجب على 
القرارات الوظيفية التي يتم اتخاذهاء كما كان لمستوى استخدام نظم 
مساندة القرارات تأثير ايجابي على كفاءة القرارات التي يتم اتخاذها 
باستخدام هذه النظم بدلاً من الطريقة التقليدية المتبعة في اتخاذ 
القرارات الإدارية؛ كما أن نظم مساندة القرارات لم يكن له تسأثیر 
معنوي على فاعلية القرارات 
تتشابه الدراسة الحالية مع هذه الدراسة في دراسة أهم المقومات التي 
يجب توفرها لعملية اتخاذ القرارات الإدارية مع الاختلاف في ذكر هذه 
المقومات» ففي حين تناولت هذه الدراسة اشر استخدام نظم مساندة 
القرارات في كفاءة وفاعلية القرارات المتخذة» تناولت الدراسة الحالية أثر 
استخدام المعلومات باعتبارها مخرجات نظم مسائدة القرارات ومدخلات 
في نفس الوقت لعملية اتخاذ القرارات الإدارية» كما اختلفت الدراسة 
الحالية عن هذه الدراسة في الزمان والمكان ومجتمع الدراسة والعينة. 
¥\- دراسة Simons and Thompson‏ )144۸(: 
Cu al‏ هذه الدراسة في استراليا تحت عنوان "Strategic‏ 
determinats: The context of managerial decision‏ 
making"‏ المحددات الإستراتيجية في محيط اتخاذ القرارات الإدارية» 
وقد هدفت إلى وضع تعريف لاتخاذ القرارات الإدارية من وجهة نظر 
المديرين» وتحديد أثر العوامل البيئية والمؤسسية والشخصية وعوامل 
محتو القرار في عملية اتخاذ القرارات الإدارية. وقد توصلت إلى أن هذه 
العوامل تمثلت بالعوامل البيئية وهي الظروف الخارجية, أراء العملاء» 
المبیعات؛ المنافسون» حصة السوق» ثبات البيئة؛ طلبات العسلاء» 





السياسات والتعليمات الحكومية؛ الدعم الحكومي» والعوامل المؤسسية 
المتمثلة في الصراع بين الموظفين» الرسميةء الدعم الداخلي من الموظفین» 
الأهداف المالية» الاجراءات الإدارية» الدعم الماليء القوى البشرية, 
الفعالية في العمل» وعوامل محتو القرار المتمثلة في درجة التعقیده عدد 
المنتفعين شرعية القرارء والعوامل الشخصية المتمثلة في الخبرة السابقة» 
قدرة التحمل» الشخصية الاجتماعيةء الاستعداد للانجاز» المؤهل العلمي. 

تشابهت الدراسة الحالية مع هذه الدراسة في دراسة آشر المتغيرات 
الديموغرافية لمتخذ القرار في عملية اتخاذ القرارات الإدارية مع الاختلاف 
في تحديد هذه المتفیرات؛ ففي حين تناولت الدراسة الحالية العمرء المؤهل 
العلمي» التخصص العلمي» المستوى الوظيفي؛ الخبرة السابقة» التدريب» 
تناولت هذه الدراسة الخبرة السابقة؛ قدرة التحمل؛ الشخصية الاجتماعية» 
الاستعداد للانجاز» المؤهل العلمي. 
:()44A) Winterman et. al lı -)‏ 

"Impact information on هذه الدراسة تحت عنون‎ Cy yal 
وقد هدفت‎ «decision making in government department" 
إلى التعرف على اتجاهات الإدارات في المؤسسات الحكومية حول آشر‎ 
المعلومات وأنواعها وجودتها كمدخلات في عملية اتخاذ القرارات» وقد‎ 
توصلت الدراسة إلى أن المديرين يدركون أهمية دور المعلومات في‎ 
عملية اتخاذ القرارات وأن القرارات في الدوائر الحكومية هي عبارة عن‎ 
معلومات كثيفة وترتكز على مزيج من المتطلبات المعقدة؛ كما تعتبر‎ 
المصادر الداخلية للمعلومات أفضل المصادر دقة وسرعة وترابطاه كما‎ 





۲۰۱ 


تبين أن تنوع المعلومات المقدمة يعكس درجة تعقيد القرار المتخذء وأن 
دقة المعلومات ووقتها وسرعتها تساهم بدرجة كبيرة في جودة القرار»ء 
وتعمل على تجنب القرارات السيئة وتجنب النزاعات بين الأقسام الاخری» 
كما تعمل على تقليل التكلفة وإهدار الوقت. 

تشابهت الدراسة الحالية مع هذه الدراسة إلى حد كبير حيث أن كلا 
منهما تناولت دراسة أثر المعلومات في عملية اتخاذ القرارات في الأجهزة 
الإدارية الحكومية مع الاختلاف في الزمان والمكان. 

۰۶ دراسة Yousef‏ (إفككل): 

أجريت هذه الدراسة في الامارات العربية المتحصدة تحت عنوان 
"predictors of decision making styles in a Non-Western‏ 
۷۲ وهدفت إلى تحديد أثر كل منء ثقافة المنظمةء ومستوى 
التكنولوجيا المستخدمة في المؤسسة؛ والجوانب الشخصية لمتخذ القرار 
المتمثلة في المؤهل العلمي؛ والعمرء والمستوى الاداري» والجنسية على 
اتخاذ القرارات. تكون مجتمع هذه الدراسة من متخذي القرارات في 
القطاع الصناعي في دولة الإمارات العربية المتحدة. وبينت نتائجها وجود 
ارتباطات مهمة إحصائياً بين أنماط القرارات؛ وبين كل من: ثقافة 
المؤسسة؛ مستوى التكنولوجيا المستخدمة في المؤسسة؛ المؤهل العلمسي 
والمستوى الإداري لمتخذ القرارات؛ وبالتالي فإنه من الممكن التنبؤ بسنمط 
متخذ القرارات في البيئات المشابهة من خلال هذه العوامل. 

تشابهت الدراسة الحالية مع هذه الدراسة في دراسة أثر المتغيرات 
الديموغرافية لمتخذي القرارات المتمثلة في العمرء المؤهل العلمسيء 
المستوى الإداري (الوظيفي) في عملية اتخاذ القرارات» كما أشارت هذه 


= 


الدراسة إلى الجنسية كأحد هذه المتغيرات في حين أضافت الدراسة الحالية 
سنوات الخبرة» التخصص العلمي» التدريب كمتغيرات ديموغرافية أخرى 
لمتخذي القرارات» كما تشابهتا في دراسة أثر متغير المستوى التكنولوجي 
المستخدم في المؤسسة الادارية في عملية اتخاذ القرارات كأحد المتغيرات 
التنظيمية للدراسةء واختلفت الدراسة الحالية عن هذه الدراسة في الزمان 


والمكان والمجتمع والعينة. 
-١‏ دراسة السامرائي (۱۹۹۹م): 


أجريت هذه الدراسة في الأردن تحت عنوان "اتجاهات العاملين نحو 
استخدام الأساليب الكمية في اتخاذ القرارات في القطاع الحكومي 
الاردني". وقد هدقت إلى: محاولة التعرف على واقع استخدام الأساليب 
الكمية وبحوث العمليات في القطاع الحكومي الأردنيء التعرف على أهم 
الأسباب التي تعيق عملية استخدام الأساليب الكمية؛ اقتراح مجالات 
التطوير في عملية اتخاذ القرار بما يضمن زيادة الكفاءة والفاعلية لانجاز 
عملية التطوير الإداري. تكون مجتمع هذه الدراسة من مديري الإدارات 
ورؤساء الأقسام وفنات قيادية آخری» وشملت العينة من هم في درجة 
مستشار ورئيس باحثين وباحث وموظف إداري من أصحاب القرارات في 
الوزارات الاردنية المختلفة باستثناء وزارات الخارجية والداخلية والدفاع 
وتم اختيار عينة عشوائية من كل وزارة تختلف نسب التمثيل فيها من 
وزارة إلى أخرى وفقاً لاختلاف عدد المديرين ورؤساء الأقسام والفنات 
الأخرى من وزارة إلى أخرى واختلاف نسب الردودء كما تم الاعتماد 
على الاستبيان كأداة لجمع بيانات ومعلومات الدراسةء وأهم النتائج التي 


ات مولب 


توصلت إليها هذه الدراسة تتمثل في النتائج الآتية: 


- 


إن درجة المعرفة بالأساليب الكمية ضعيفة جداً في مواقع اتخاذ 
القرار وبالتالي فان تطبيق عينة الدراسة لتلك الأساليب في مجال 
عملهم ضعيف جداً وتسيطر الأساليب التقليدية على نمط عملية اتخاذ 
القرارات في الإدارة الحكومية الأردنية وذلك لوجود عناصر 
بمزهلات علمية دون الجامعة في مواقع اتخاذ القرار في الإدارة 
الوسطى وأحياناً قي الإدارة العليا وجميع هذه الأسباب أدت إلى عدم 
تبني أساليب إدارية حديثة في عملية اتخاذ القرار. 
تبين أن أهم معوقات استخدام الأساليب الكمية في اتخاذ القرارات 
والتي تم ترتيبها حسب أهميتها من وجهة نظر عينة الدراسة تتعشل 
في: عدم توفر الأشخاص المتخصصين؛ عدم توفر البيانات ABBY‏ 
عدم وجود تشجيع من الرؤساء؛ عدم توفر الحاسب» طبيعة العمسل؛ 
عدم توفر الاعتماد المالي اللازم» توجه الإدارة لا يساعد على 
استخدامها. 

تشابهت الدراسة الحالية مع هذه الدراسة في دراسة عملية اتخاذ 


القرارات الإدارية في القطاع الحكومي كمتغير تابع» وفي دراسة آشر 
بعض المتغيرات الديموغرافية لمتخذي القرارات كالوظيفة Halla‏ مدة 
الخدمة (سنوات الخبرة)» المؤهل العلمي؛ التخصص العلمي؛ في عملية 
اتخاذ القرارات؛ كما تطرقت هذه الدراسة إلى تأكيد أهمية المعلومات 
لاستخدام الأساليب الكمية في عملية اتخاذ القرارات الإداريةء إلا أن 
الدراسة الحالية اختلفت عنها في: المتغيرات المستقلة الرئيسية ففي حين 
تناولت هذه الدراسة أثر استخدام الأساليب الكمية في عملية اتخاذ 


0 


القرارات» تناولت الدراسة الحالية أثر المعلومات في عملية اتخاذ 
القرارات» كما اختلفتا في الزمان والمكان والمجتمع. 
۷- دراسة العمراني (١٠٠٠٠م):‏ 

أجريت هذه الدراسة في اليمن تحت عنوان 'تحليل وأثار قرارات 
الإنتاج والتسويق في ظل غياب نظام التكاليف: دراسة مقارنة في المنشأة 
الصناعية اليمنية" وقد هدفت إلى: تسليط الضوء على أهمية المعلومات 
المحاسبية التي توفرها نظم التكاليف في اتخاذ القرارات» معرفة الاختلاف 
في كيفية تحليل القرارات في ظل استخدام أو عدم استخدام نظم التک اليف 
في المنشأة» معرفة أثار وجود أو غياب نظم التكاليف على مؤشرات نجاح 
المنشأة وتطورهاء وأهم النتائج التي توصلت إليها هذه الدراسة تمثلت في: 
اختلاف أساليب تحليل القرارات الإدارية في المنشأة الصناعية اليمنية التي 
تستخدم نظم التكاليف عن المنشأة الأخرى من حيث نوعية المعلومات 
المعتمد عليها في الأساليب ومدى ملاءمة تلك الأساليب المتبعة لكل قرار 
إداري» كما توصلت إلى أن المنشأة الصناعية التي تستخدم نظم التك اليف 
تستخدم أساليب لتحليل البدائل في عملية اتخاذ القرارات أكثر موضوعية 
ودقة وتعقيد لأنها تعتمد على المعلومات المحاسبية والتكاليفية في المقارنة. 

على الرغم من اختلاف الدراسة الحالية عن هذه الدراسة من حيث 
المجال والهدف والمجتمع والعينةء إلا أن الباحث قد أفاد منها في تأكيد 
أهمية المعلومات لعملية اتخاذ القرارات 
۸- دراسة الفاعوري والعمري (1١٠١7م):‏ 

أجريت هذه الدراسة في الأردن تحت عنوان 'تحليل أسباب الخطأ في 





= 


اتخاذ القرارات في البنوك التجارية الأردنية: وقد دراسة استكشافية 
باستخدام تحليل المسار" وقد هدفت إلى: تحديد أسباب الخطأ في اتخاذ 
القرارات في البنوك التجارية الأردنية من خلال التصرف على تأثیر 
العوامل الشخصية والوظيفية لمتخذ القرارات المتمثلة في الجنس؛ العمرء 
المؤهل العلمي» سنوات الخبرةء نطاق الإشراف وعوامل ثقافة المنظمة 
المتمثلة في التحدي الوظيفي؛ الاتصال» التماسك الاجتماعي من ge‏ 
والتفاعل بين هذه العوامل من جهة أخرىء على الأسباب المؤدية إلى 
الخطاء في اتخاذ القرارات في البنوك التجارية الأردنية» ومن أهم النتائج 

التي توصلت إليها هذه الدراسة النتائج الآتية: 

أ- إن مستويات ممارسة الخطاء في اتخاذ القرارات تتأثر باربعة 
عوامل شخصية ووظيفية لمتخذ القرار هي العمر» المؤهل العلمسيء 
سنوات الخبرة الإجمالية» ونطاق الإشراف. 

ب- إن العوامل الشخصية والوظيفية لمتخذ القرار التي تحدد التحدي 
الوظيفي تمثلت في الجنس» العمر» المؤهل العلمي؛ سنوات الخبرة 
الإجمالية. 

تشابهت الدراسة الحالية مع هذه الدراسة في دراسة آشر المتغيرات 
الديموغرافية المتمثلة في العمرء المؤهل العلمي» سنوات الخبرة في عملية 
اتخاذ القرارات» مع الاختلاف في تناول بعض هذه المتغیسرات حيث 
أضافت هذه الدراسة الجنس» ونطاق الاشراف» في حين أضافت الدراسة 
الحالية التخصص العلمي؛ الوظيفة الحالية؛ التدريب كمتغيرات ديموغرافية 
أخرى لمتخذي القرارات» كما اختلفت الدراسة الحالية عن هذه الدراسة في 
الزمان والمكان ومجتمع الدراسة. 





۹- دراسة المركز الوطني للمعلومات7”) (5 ٠٠١‏ ٠'م):‏ 
أجرى المركز الوطني للمعلومات دراسة مسحية للواقع الراهن 
للمعلوماتية في الجمهورية tall‏ بهدف تقييم واقع المعلوماتية في اليمن» 
وقد سمت الدراسة إلى دراسات فرعية على النحو الآتي: 
-١-دراسة‏ عامة للأجهزة الإدارية الحكومية ومؤسسات القطاعين العام 
وقد هدفت إلى تقييم الواقع المعلوماتي في الأجهزة والمؤسسات 
الإدارية المختلفة التابعة للقطاع الحكومي والعام والقطاع الخاص» مسن 
خلال التعرف على: هياكل إدارة الأنشطة المعلوماتية على مستوى تلك 
الأجهزة والمؤسسات الإدارية؛ العمليات المعلوماتية وآليات تنفيذهاء واقع 
مصادر البيانات والمعلومات» تقنيات المعلومات المستخدمة ومستوى إدارة 
الأنشطة المعلوماتية» واقع الكادر العامل في المجال المعلوماتي» مستوى 
الاستفادة من المعلومات في اتخاذ القرار» التخطيط والإنفاق العام والخاص 
في مجال المعلوماتيةء المعوقات التي تقف أمام تطور إدارة الأنشطة 
المعلوماتية. وبلغ حجم العينة فيها ۲۳۷ جهة إداريةء منها ١75‏ جهة 
إدارية تابعة للقطاع الحكومي رالعام» و ۲۰ جهة إدارية تابعة للقطاع 
الخاصء وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج تمثلت أهمها في النتائج 





(*) تم أنشاء المركز الوطني للمعلومات بموجب القرار الجميسوري رقم ۱۵۵ لسنة 
١۹۹١م‏ بهدف وضع القاعدة الأساسية لآلية العمل المعلوماتي في اليمن» وأنيط به 
مهمة جمع المعلومات وحفظها وتحليلها وتنظيم تبادليا ووضعها في متناول راسمي 
السياسات وصانعي a‏ بالإضافة إلى وضعها قي خدمة احتیاجبات الباحثين 
والدارسين والمستتمرین والمهتمين بشكل عام (شرف الدين: ٠١4‏ ؟م: )٩۳‏ 


er 





OT‏ إن من بين 717 جهة إدارية شملتها الدراسة هناك ۱۸۹ جهة 
فقط لديها وحدات معلومات (تعني بمجمل أو بعض الأنشطة والعمليات 
المعلوماتية)» حيث بلغ عدد وحدات المعلومات في القطاع الحكومي والعام 
۲ وحدةء بینما بلغ عددها في القطاع الخاص 4٠‏ وحدة معلومسات» 
وتوزعت تلك الوحدات بحسب مستواها التنظيمي إلى HOO, E+‏ بمستوى 
إدارة فرعيةء و 96۰,۳۰ بمستوى إدارة عامة؛ في حين بلغت نسبة 
الوحدات بمستوى قطاع ۹64,۳۰» وعلى مستوى علاقات وحدات 
المعلومات فيما بينها أظهرت النتائج أن نسبة 960۳,۵۰ فقط من وحدات 
المعلومات لديها علاقات تعاون مع وحدات المعلومات في الجهات 
الأخرى. وتركزت ابرز أسباب عدم وجود وحدة معلومات مختصة في كل 
القطاعين الحكومي والعام والخاص في: الافتقار إلى الكادر المخستص 
بنسبة ۰96۲۸,۶ الصعوبات المالية بنسبة FYE A‏ ثم كلا من المعوقات 
الإدارية والتنظيميةء وعدم وجود أولوية تبرر إنشاء وحدة معلومات بنسبة 
۲ لكلا منهما. وعن مستويات اعتماد صناع القرار في الجهات 
على المعلومات كان دائماً بنسبة %٤۷,۹‏ أحياناً بنسبة 964۰,۲» نادراً 
بنسبة ۰96۹ أبدأ بنسبة %۳. كما بينت النتائج أن المستفيدين محلياً من 
المخرجات المعلوماتية للجهات هم صانعوا القرار بنسبة :965٠,058‏ 
الباحثون بنسبة 9۵۲۲,۸4 المهتمون بنسبة »)9618,8١‏ المستثمرون بنسبة 
۲ الجهات المعلوماتية بنسبة 9617,47, أما المستفيدون خارجياً 





,)#4( قام انباحث هنا بعرض أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:؛ بالإضافة إلى 
الإشارة إلى بعض النتائج 
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مما تنتهجه الجهات من البيانات والمعلومات فقد كانت المنظمات والهینات 
الدولية هي الأكثر استفادة بنسبة 96417,717) ثم جهات معلوماتية وأبحاث 
ودراسات بنسبة 9640,85: وأخيراً الدول بنسبة 9617,44. كما أظهرت 
النتائج أن + HIN‏ فقط من الجهات تضع خطط وبرامج عمل سنوية 
لأنشطة المعلومات لديها. وفي جوانب الإنفاق على الأنشطة المعلوماتية 
أظهرت النتائج ارتفاعاً ملحوظاً في نسبة المخصصات لأنشطة المعلومات 
في موازنات الجهات المختلفة من 960 عام 15517١م:‏ إلى 96۱۰ عام 
۱ وبالمقابل ارتفع حجم الإنفاق الكلي على أنشطة المعلوماتية في 
القطاعين الحكومي والعام والخاص من ۳۰,۶ مليون دولار عام ۹۹٩‏ ام» 
إلى 71,1 مليون دولار عام ۲۰۰۱م. وبينت النتائج أيضاً أن الصعوبات 
التي تعيق تبادل البيانات والمعلومات بين الجهات المختلفة تركزت فسي: 
قصور في الوعي المعلوماتي بنسبة 96۲۷,۹۲» صعوبات فنية بنسبة 
۳ صعوبات تنظيمية وإدارية بنسبة HIVE‏ وأخيراً غياب 
النظم التشريعية والقانونية بنسبة 96۱۷,۲۱. كما أظهرت نتائج الدراسة أن 
من بين 71 جهة إدارية هناك ۱۲۵ جهة لديها شبكات حاسوب منها ۸۸ 
جهة في القطاع الحكومي والعام» و۳۷ جهة في القطاع الخاص» وكان 
إجمالي عدد الشبكات لدى هذه الجهات ۲۵۳ شبكةء منها ۲۱۶ شبكة من 
نوع Clent-Server‏ و۲۱4 شبكة يرتبط بها ۳۸۳۱ جهازأء وعدد 
الشبكات من نوع Host terminal‏ يرتبط بها ١١57‏ طرفية. كما 
أظهرت النتائج أن فئات المستخدمين لشبكات الحاسوب في الجهات هي 
الإدارات المختلفة بنسبة +9006,5: يليها القيادات الوسطية بنسبة 
۷ ثم القيادات العليا بنسبة 96۱۷,۹۵» أما ارتباط الشبكات في 
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الجهات المختلفة فيما بينها كان ضعيفاً حيث لم يتجاوز 6۱۲,۵. وفيما 
يتعلق بتوزيع خطوط الهاتف المستخدمة فأن العدد الأكبر منها ۳۱۳۰ خط 
یستخدم لأغراض الاتصالات التقليدية (الهاتف والفاكس)؛ كما أن TEA‏ 
خط مخصصة للاتصال بشبكة الانترنت» و۲۷1 خط للاتصال بشبكات 
حاسوب. آما فئات المستخدمین للانترنت فقد بينت النتانج أن القیسادات 
الإدارية العليا والوحدات المختصة هما لفتتان الأکشر استخداماً نسبة 
۱ و 96۳۳,۱۹ على التولي؛ بینما بلغت نسبة استخدام القیسادات 
الوسطية 96۲۰,۱۷» الادارات المختلفة بنسبة 9۵۱۳,۰۳. كما بينت النتائج 
أن مستویات تقدیم خدمة الانترنت ضعيفة المستوی بنسبة 966۳,۹۰ 
متوسطة المستوی بن 2 964۱,۱۰ جيدة المستوی بنسبة ‰١‏ . 
-۲- دراسة 
شملت الدراسة ۱۸ كلية جامعية لدیها مخرجات تعليمية في مجال 
المعلوماتية منها ۱۱ كلية تابعة للقطاع الحكومي؛ ۷ کلیات تابعة لقطاع 
الخاص. وقد توصلت الدراسة إلى عدد من النتانج تمثلت أهمها في النتانج 
الآتية: إن هناك ۱٩‏ تخصصاً في مجالات المعلومات نتوزع على ثمانية 
أقسام علمية في الكليات المشمولة بالمسح؛ وجميعها تمنح درجة 
البكالوريوس كما أن هناك تخصصاً واحداً يمنح مؤهلات في الدراسات 
العليا. آما ما يتعلق بالكادر التدريسي المختص في مجال المعلوماتية لدى 
الكليات المشمولة بالمسح فقد بينت النتائج وجود ۱۸۳ أستاذاً ومدرساً 
جامعياً منهم ١١7‏ أستاذ ومدرس يمني؛ تتوزع تخصصاتهم في مجال 
تحليل النظم oY‏ برمجة الحاسوب ۰۵۳ هندسة الحاسوب ۰۳۸ اتصالات 
والكترونيات ۰۳۷ نظم المعلومات A‏ أمنية الحاسوب والشبكات ۰۲ 
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المكتبات 8. أما المقررات الدراسية فقد أظهرت النتائج بأن استيعاب 
المتغيرات الجديدة والمتسارعة في مجال المعلوماتية بشكل منتظم ضمن 
المقررات كانت محدودة بنسبة %۲١‏ في GUIS‏ القطاعين معأ وفيما 
يخص الكليات الحكومية فأن استيعاب هذه المتغيرات يتم وفقاً للإمكانيات 
المتاحة بنسبة ۰969۰ أما في الكليات الخاصة فأنه يتم استيعاب المتغيرات 
بشكل منتظم بنسبة 965۰» وحسب الإمكانيات المتاحة بنسبة .965٠‏ ومن 
حيث وجود مكتبة متخصصة تخدم تخصصات المعلوماتية في الكلية فقد 
توفرت في ٠‏ كليات من الكليات الحكوميةء وفي ؛ فقط من كليات القطاع 
الخاصء وفي جميع الأحوال فأن 61۲,۵۰ من محتويات هذه المكتبات 
في GUIS‏ القطاعين الحكومي والخاص تعتبر متوسطة الكفايةء بينما 
۰ من محتوياتها غير كافية. كما أظهرت النتائج أن هناك 1 
كليات حكومية لديها اشتراك واحد في الانترنت لكل منهاء أما الكليات 
الخاصة فجميعها لديها اشتراك في الانترنت وأن عدد الاشتراكات لديها 
١‏ اشتراك بمعدل ,۱ اشتراكاً للكلية الواحدة في القطاع الخاص. كما 
بينت النتائج أن المعوقات التي تواجه العملية التعليمية في اختصاصات 
المعلوماتية والاتصالات لدى الكليات المشمولة بالمسح تركزت في: شحة 
الإمكانيات المادية بنسبة 4,14 HOY‏ ندرة الكادر الوطني المختص بنسبة 
۶۹ ضعف خطط وسياسات التعليم في مجال المعلوماتية 
والاتصالات بنسبة 96۳۱,۳4. 
۳-۶- دراسة خاصة بمخرجات التعليم في الكليات والمعاهد المتوسطة 
اكز التدريب: 
شملت الدراسة ۳۶ مؤسسة تعليمية منها ۱۸ مؤسسة في القطاع 
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الحكومي» و5١‏ مؤسسة في القطاع الخاص. وتمثلت أهم النتائج التي 
توصلت إليها في النتائج الآتية: تخرج 0 طالب من جميع هذه 
الموسسات خلال العامين ۹ ۰ م agin‏ ۲۵۵۱ 
خريج كانت مدة دراستهم اقل من سنتين» والبقية تتوزع مدة دراستهم ما 
بين 7-7 سنوات» كما أن إجمالي عدد الدورات التي تم عقدها خلال 
الاعوام الثلاثة 1944م - ۲۰۰۰م بلغ 417 دورة؛ حیسث تم تدريب 
۰ متدربء بمعدل ۸,٩‏ متدرب في الدورة الواحدة. وفيما يتعلق 
بالكادر العامل في هذه المؤسسات فقد بلغ عددهم ۱۹۶ مدرس يتوزعون 
على مختلف التخصصات المعلوماتية. أما ما يتعلق بوجود مكتبات تخدم 
تخصصات المعلوماتية فأنها لم تتوفر سوى في ١١‏ مؤسسة تعليمية تابعة 
للقطاع الحكومي» وفي ۷ مؤسسات فقط تابعة للقطاع الخاصء وقد 
توزعت مستویات كفاية محتویات هذه المکتبات عموماً دی موسسات 
القطاعین بمستوی متوسط الكفاية بنسبة 00,06 1% غير كافية بنسبة 
۰ كافية بنسبة 960,9۰. وفيما يتعلق باشتراك المزسسات 
التعليمية في الانترنت فقد وجُد آن۱۰۰ موسسات تعليمية حكومية لسدیها 
اشتراك في الانترنت» وقد بلغ إجمالي عدد الاشتراکات في الائترنت في 
مؤسسات القطاعين معا ۲۱ اشتراكاء بمعدل ۱,۷ اشتراك للمؤسسة 
الواحدة المشتركةء كما بلغ معدل الاستخدام اليومي للانترنت في جميع 
المؤسسات الحكومية والخاصة ۳ ساعات في اليوم الواحد. كما أظهرت 
النتائج أن المعوقات التي تواجه العملية في مجال المعلوماتية لدى 
المؤسسات التعليمية المشمولة بالمسح تركزت في: شحة الإمكانيات المادية 
بنسبة ۰۹6۳۰ ضعف خطط وسياسات التعليم في مجال المعلومائية بنسبة 
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۷ ندرة الكادر الوطني المختص بنسبة %۲۲,۸ تعدد جهات 
الإشراف بنسبة 9611,47» ضعف مستوى الإشراف بنسبة 961,154 
-4- دراسة خاصة بمخرجات التعليم في المدارس: 

شملت الدراسة 44 مدرسة أساسية وثاتوية» منها ۳۵ مدرسة 
حكومية» و ۱۳ مدرسة تابعة للقطاع الخاص. وأهم النتائج التي توصسلت 
إليها تمثلت في النتائج الآتية: إن نسبة المدارس الحكومية التي يوجد فيها 
أجهزة حاسوب 9670,7) أما المدارس الخاصة فبلغت نسبتها ANY‏ 
وقد aby‏ أن هناك ۱٩۱‏ جهاز حاسوب لدى المدارس المشمولة بالمسح» 
منها TY‏ جهاز يستخدم في الأعمال الإداريةء 155 جهاز يستخدم في 
التدريس. أما ما يتعلق باشتراك المدارس بالاترنت فان المدارس 
الحكومية لا يوجد لديها أي اشتراك في الائترنت» أما المدارس الخاصة 
فان نسبة %۳٠,۸‏ منها لديها اشتراك في الانترنت. وبالنسبة للكادر 
التدريسي العامل في المدارس ومستوى تأهيله على استخدام الحاسوب فقد 
أظهرت الدراسة أن نسبة المدرسون القادرون على استخدام الحاسوب 
عموماً إلى إجمالي المدرسون في المدارس المشمولة بالمسح بلغت TOY‏ 
أما المعوقات التي تواجه المدارس في إدخال تدريس واستخدام الحاسوب 
فقد جامت في المرتبة الأولى المعوقات المرتبطة بعدم وجود سياسة 
تعليمية تدعم إدخال تدريس واستخدام الحاسوب وتقنيات المعلومات في 
المدارس بنسبة %۳۹,۸» شحة الإمكانيات المادية بنسبة 9018,51: ندرة 
الكادر الوطني المختص بنسبة 9۵۲۰,۶۱» انخفاض الوعي بمجال تقنيات 
المعلومات بنسبة ۰96۷,۱4 عدم وجود المناهج التعليمية بنسبة 964,۰۸. 
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شملت الدراسة ۲۵ شركةء منها 9651 ذات نشاط وحيد (أي مختصة 
بممارسة نشاطها في مجال نظم وتقنيات المعلومات فقط)؛ بينما %۲١‏ من 
رئيسياً ضمن أنشطة أخرىء» في حين أن 96۲۰ من هذه الشركات تمارس 
نشاطها في مجال نظم وتقنيات المعلومات كنشاط ثانوي ضمن أنشطة 
أخرى. وقد توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج تمثلت أهمها في النتائج 
الكادر المعلوماتي المختص بمجال المعلومات والعامل لدى 
الشركات المشمولة بالمسح يلغ ۲۲۰ مختصء منهم 7١7‏ مختص يمني. 
كما تتوزع مجالات أنشطة الشركات الممسوحة في ثلاث مجالات هي 
البرمجيات بنسبة 96۳۳,۹۳» مجال التجهيزات بنسبة 9677,417: أيضاً 
نسبة %۳۲,۹ في مجال الاستشارات. وفيما یتعلق بالصعوبات التي 
تواجه تطور مبيعات الشركات العاملة في مجال نظم وتقنيات المعلومات 
فقد تمثلت في: صعوبة ارتفاع الرسوم الضريبية والجمركية بنسبة 
۳ محدودية الطلب بنسبة 96۱۷,۳۱» عدم وجود ضوابط موحدة 
لبيع وتداول تقنيات المعلومات بنسبة (۰)96۱۷,۳۱ تدني الاهتمام بمجال 
تقنيات المعلومات بنسبة ۰۵ الاحتكار بنسبة 96۱,۹۲؛ منافسة 
مبیعات المنتجات المهربة بنسبة ۹۵۷,۲۹ عدم وجود توعية تثقيفية لفوائد 
استخدام الحاسوب بنسبة 965,77 ندرة الکادر المؤهل والمدرب بنسبة 
۸ الركود الاقتصادي والنمو البطيء للاستشمار بنسبة 96۲,۸۸ 
عدم تشجیع الجهات الرسمية لتقنيات المعلومات بنسبة MAT‏ عدم 
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وجود تنسيق وإستراتيجية موحدة لاقتناء تقنيات المعلومات بنسبة 
۸ أخرى بنسبة 964,41 
-1- در اسة خاصة بالاست شخ الانترنت: 

بلغ عدد من شملتهم الدراسة ۸۶۱ مستخدم للحاسوب یتوزعون بين 
۳ ذكورء ۱۹۸ إناث؛ وبفنات عمرية بين 1۰-۲۰ سنةء كما شملت 
المستخدمین للحاسوب بمختلف المؤهلات والتخصصات العلمية. ومن أهم 
النتائج التي توصلت إليها الدراسة: إن أسلوب التأهیل من خلال دورات 
تدريبية جاء في المرکز الأول بنسبة 964۳,۱۳؛ ثم التأهيل الذاتي بنسبة 
۸ التأهيل من خلال مواد ومقررات ضمن المناهج الدراسية 
بنسبة .%۲٠,1۹‏ أما ما يتعلق باستخدام الانترنت فقد بلغ عدد من 
يستخدمونه 001 مستخدم؛ اغلبهم من الذكور 40۷ مستخدم» أما الإناث 
فقد كان عددهن ۹٩‏ مستخدم؛ وكانت أهم أسباب عدم استخدام الانترنت: 
عدم توفر الإمكائيات المادية بنسبة ١.9651؛‏ عدم القدرة على استخدام 
الانترنت بنسبة ۰96۲۸,۸۵ عدم وجود حاجة لاستخدم الانترنت بنسبة 
t,0‏ 
۷-۹- أهم المؤشرات الوطنية للمعلوماتية: 

وهي المؤشرات التي لم يمكن قياسها من خلال المسوحات (الدراسة) 
الميدانية بل من واقع إحصاءات رسميةء والتي تمثلت أهمها في المؤشرات 
الآتية: عدد الحواسيب لكل ٠٠٠١‏ من السكان ۷,۱۸ جهازأء عدد أجهزة 
الحاسوب في المنازل ۱۰۰۰۰ جهازء خطوط الهاتف الثابت لكل ۱۰۰۰ 
من السكان ۰۲۱,۹٩‏ خطوط الهاتف النقال لكل ٠٠٠١‏ من السكان 234,8١‏ 
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عدد المتخصصين بالمعلومات وتقنية المعلومات ۸۰۰۰ متخصص؛ عدد 
المشتركين بالانترنت ۹۹۲۰ عدد المستخدمين للانترنت 5197٠‏ بمعدل 7 
أشخاص للاشتراك الواحد» تقديرات مواقع الويب اليمنية 4۰۰ بما في ذلك 
المواقع التي تستضيفها شركات خارجية؛ عدد مزودي خدمة الانترنت ۲. 

أجرى المركز الوطني للمعلومات هذه الدراسة في منتصف عام 
۲ أي قبل أربع سنوات» الأمر الذي شهدت تقني ات المعلومات 
والاتصالات وتطبيقاتها في مجال الإدارة خلال هذه الفترة تطورات 
ومستجدات كثيرة» كما أن عينة الدراسة العامة (الرئيسية) للمرکز الوطن 
للمعلومات تكونت من axe‏ من الأجهزة الإدارية الحكومية ومؤسسات 
القطاعين العام والخاصء وقد شكل هذا الأمر دافما للباحث لدراسة 
المعلومات في دواوين الوزارات باعتبارها المراكز الرئيسية للأجهزة 
الإدارية الحكومية والمسئولة عن وضع سياسات وبرامج وخطط التنمية» 
التي ترتبط بصورة مباشرة وغير مباشرة بتوفر المعلومات الدقيقة؛ 
الواضحة» الموضوعيةء Basal) ALLA‏ في الوقت المناسبء لتحديد 
الاهداف؛ ورسم السیاسات» ووضع البرامج والخططء واتخاذ القرارات. 
-١‏ دراسة الفهداوي (۲۰۰۳م: 

أجريت هذه الدراسة تحت عنوان 'فلسفة اتخاذ القرارات في السياسة 
العامة: دراسة تحليلية في المضمون والسلوك“ وقد تمحورت أهدافها حول 
تحديد المجالات والعوامل المعرفية والسلوكية الموقفية المؤثرة في عملية 
اتخاذ القرارات» وقد استنتجت هذه الدراسة أن أهم هذه العوامل تتمثل في 
العوامل الآتية: 
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المجالات المعرفية: وتشمل المرتكزات المعرفية PAN‏ 

الفلسفة التي تعني بتطبيق القيم بالشكل الذي يجعل من الأخلاق مبدأ 
من مبادئ اتخاذ القرار. 

علم النفس الذي بدوره يوضح أن أي اختيار للانسان (متخذ القرار) 
يجب أن يعكس شخصيته بالإضافة إلى قيمه وعواطفه. 

علم الاجتماع وعلم النفس الاجتماعي والذي بدوريهما يوضحان القيم 
الاجتماعية التي تظهر إرادياً أو لاإرادياً إلى جانب القيم الشخصية 
المتخذ القرار. 

القانون وعلم الإنسان والعلوم السياسية والتي توضح القوى المؤثرة 
المتضمنة أصلاً في بناء مؤسساتي يعمل في البيئة ذات العلاقة 
بعملية اتخاذ القرار مثل تلك القوى التي تعبر عنها القوانين والمراكز 
السياسية والثقافية والتقاليد والكثير من مؤسسات المجتمع ومنظماته 
وكذلك طبيعة النظام السياسي والنقابات العمالية والمثقفون وأصحاب 
المهن. 

النظم الكمية وهي تمثل مجموعة الطرق العلمية المساعدة في اتخاذ 
القرار والتي منها النظم الرياضية والإحصائية وغيرها. 

العوامل السلوكية: وتتمثل في: 

العوامل الضاغطة إنسائيا وتنظيمياً وبيئياً. 

العوامل الدافعية وهي الدوافع التي تعني أن متخذ القرار قد اختار 
قراره في سبيل تحقيق أهداف معينة بوعي منه وفي ضوء حسابات 
منطقية أو قد تأخذ شكلاً من أشكال اللاوعي أو شبة الوعي وتنبع 
من الخبرة لمتخذ القرار. 


- ۲۱۷ - 


العوامل التقليدية وتمثل مجموعة من القيود النفسية التي تتمثل في 
الفروق الفردية بين المعنی ین بالقرار على مستوى الأهداف 
والتفصيلات والقیم الذاتية والاحتیاجات الخاصة والتحیز إليهاء وقیود 
إدارية تتمثل في التدرج الهرمي والتمسك بالإجراءات البيروقراطية 
وشروط التخصص والحجم الإداري الكبير» وقيود زمنية وتتمثل في 
حالات ضيق الوقت التي تستلزم استصدار قرارات سريعة وعاجلة 
ربما تسهم في أعاقة النجاح وبلوغ الأهداف؛ القيود المعلوماتية التي 
تتمثل في صعوبة تأمين المعلومات اللازمة للبدائل وما يتعلق بنتائج 
كل بديل لما يترتب عنها من تكاليف في جمع المعلومات والوقت 
اللازم ولمشکلات أخرى مرتبطة بالتشغيل لتلك المعلومات 
وتجهيزها مما يعيق التبوء بالتطورات المستقبلية ومواكبة التغيرات 
الجديدة. 
العوامل الموقفية وتتمثل في مجموعة المشكلات المرتبطة نفسياً 
ومؤسسياً بعملية اتخاذ القرارات في السياسات العامة مشل الوقست 
المحدود الذي يتعامل معه متخذ القرار والعمل ضمن حالة من نقص 
المعلومات وتزايد كلفتها والسعي إلى استحصال معلومات غير 
مجدية في المستقبل أو الاستجابة للمشاركة المبعثرة على حساب 
الاهتمام بحل المشكلة القائمة. 

تشابهت الدراسة الحالية مع هذه الدراسة في دراسة العوامل المؤثرة 


في عملية اتخاذ القرارات الإداريةء إلا أن هذه الدراسة بناء على هدفها 
تناولت عوامل أكثر من العوامل التي تناولتها الدراسة الحالية والتسي 
اقتصرت على دراسة بعض العوامل التنظيمية والديموغرافية لمتخذي 
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القرارات بالإضافة إلى العامل الأهم وهو المعلومات؛ وهذه العوامل تعتبر 
جزء من العوامل التي تناولتها هذه الدراسة» كما اختلفت الدراسة الحالية 
عن هذه الدراسة في الزمان والمنهجيةء حيث اس تخدمت هذه الدراسة 
المنهج النوعي التحليليء بينما استخدمت الدراسة الحالية المنهج الكمسي 
الوصفي. 
4= اسة (pt‏ 
أجريت هذه الدراسة في الكويت تحت عنوان 'دراسة مدى وعي 
مسؤولي الشركات الكويتية نحو استخدام المعلومات الإستراتيجية: دراسة 
ميدانية' بهدف: استعراض أهمية المعلومات الإستراتيجية وأقسامها 
المختلفة» معرفة مدى وعي مسؤولي الشركات الكويتية بمفهوم المعلومات 
الإستراتيجية والمسح البيني» معرفة ما إذا كان هناك اختلاف بين 
الشركات الكبيرة والصغيرة الحجم في دراية ومعرفة المسؤولين فيهما 
بذلك» معرفة الأسماء البديلة للمسح البيئي التي هي أكثر رواجاً أو 
المستعملة في البيئة الكويتية؛ ومعرفة ما إذا كان هناك اختلاف في اختيار 
الأسماء بين الشركات الصغيرة والكبيرة الحجم» معرفة أي أنواع 
المعلومات تحظى باهتمام اكبر من طرف مسؤولي الشركات وهل يوجد 
اختلاف في جمع المعلومات بين الشركات الكبرى والصغرى؛ معرفة ما 
إذا كان هناك علاقة بين الوعي بمسميات المسح البيئي ونوعية تجميع 
المعلومات. وقد اعتمدت هذه الدراسة على الاستبيان في جمع بيانات 
ومعلومات الدراسة حيث تم اختيار ۱۰۰ شركة كويتية كبيرة وصغيرة 
الحجم وتم توزيع 418 استبانه على كبار المسؤولين في هذه الشركات. 
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وقد توصلت هذه الدراسة إلى عدد من النتائج تمثلت أهمها في النتائج 
الآتية: إن مصطلحات المسح البيئي ونظام المعلومات الاحترازي هي 
الأكثر استخداماً في الشركات الكويتية للإشارة إلى عملية جمع المعلومات» 
إن معرفة مسؤولي الشركات بتلك المصطلحات متوسطةء إن المعلومات 
الإستراتيجية المجمعة ALE‏ إن ثمة علاقة وطيدة بين معرفة المسح البيئي 
ومعرفة المعلومات الجزئية والمعلومات الا ۰ 
المعلومات الجزئية وسلوك تجمیعها من جهة أخرى؛ لا توجد فروق في 
سلوك تجمیع المعلومات بين الشرکات الکبری والصغری. 

تشابهت الدراسة الحالية مع هذه الدراسة في دراسة المعلومات بهدف 
ایضاح أهميتها للمنظمات الادارية العامة والخاصة من جهة» كما أنهما 
رکزتا على معرفة ما إذا كان هناك اختلاف بين متخذي القسرارات في 
استخدام المعلومات من جهة أخرىء إلا أن الدراسة الحالية اختلفت عن 
هذه الدراسة في الزمان والمکان والمجتمع والعينة. 
 -۲‏ دراسة_ i(t++t) Al- Rafee and Cronan and Ali‏ 

Cui al‏ هذه الدراسة تحت عنوان " أخلاقيات نظم المعلومات: مقارنة 
لثقافات مختلفة"» وهدفت إلى معرفة ما إذا كان هناك اختلاف بين ثقافتين 
مختلفتين من حيث أخلاقيات الخطوات المتبعة في عملية اتخاذ القرار 
لسيناريوهات مختلفة تتعلق باستخدام نظم المعلومات» وتوصلت هذه 
الدراسة إلى عدم وجود أية فروق معنوية ما بين الثقافتين في رؤيتيهما 
لهذه السيناريوهات وكذلك الأسباب المؤدية لهذه القرارات؛ كما بين 
الدراسة بان الواجب الأخلاقي للفرد يعد من أكثر الدوافع تأثيراً عند اتخاذ 








هذه 
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هذا النوع من القرارات. 

تشابهت الدراسة الحالية مع هذه الدراسة في بعض الأهداف؛ خاصة 
في معرفة ما إذا كان هناك اختلاف قي استخدام المعلومات وكذا أنظمة 
المعلومات في عملية اتخاذ القرارات فيما بين بيئتين مختلفتين. 
2-2 دراسة المحاسنة (ه ٠.‏ 1م): 

أجريت هذه الدراسة في الأردن تحت عنوان "شر كفاءة نظم 
المعلومات في فاعلية عملية اتخاذ القرارات الإدارية: دراسة ميدنية في 
دائرة الجمارك الأردنية"؛ وقد هدفت إلى التعرف على أثر كفاءة نظم 
المعلومات في فاعلية عملية اتخاذ القرارات في دائرة الجمارك؛ من خلال 
معرفة اتجاهات المبحوثين في دائرة الجمارك إزاء كفاءة نظم المعلومات» 
معرفة اتجاهات المبحوثين في دائرة الجمارك إزاء فاعلية اتخاذ القرارات» 
تحليل أثر كفاءة نظم المعلومات في فاعلية عملية اتخاذ القرارات. تمشل 
مجتمع هذه الدراسة في جميع العاملين المصنفين ضمن الفنات الأولى 
والثانية والثالثة المستخدمين لنظم المعلومات في دائرة الجمارك وعددهم 
* 6۰۰ عنصر. اختيرت منهم عينة عشوائية منتظمة بنسبة 965۰ وبالتالي 
بلغت عدد مفردات العينة ۲۵۰ مفردة. واستخدمت الدراسة الاستبيان كأداة 
لجمع بيانات ومعلومات الدراسة. وقد توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج 
تمثلت أهمها في النتائج الآتية: إن المتوسط الكلي لكفاءة نظم المعلومات 
الإدارية كان مرتفعاًء مما يدل على أن نظم المعلومات الإدارية في دائرة 
الجمارك ذات جودة وكفاءة مرتفعةء إن المتوسط الكلي لفاعلية عملية اتخاذ 
القرار كان مرتفعاًء وجود علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين 
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المتغيرات المستقلة لكفاءة نظم المعلومات مجتمعة وبمختلف أبعادها 
والمستلزمات البشرية» والمستلزمات الإدارية من جهةء وبين المتغير التابع 
المتمثل في فاعلية عملية اتخاذ القرارات مجتمعة وبمختلف أبعادها التابعة 
المتمثلة في تحديد المشكلةء تطوير البدائل؛ المقارنة بين البدائل» تقیسیم 
البدائل» تنفيذ البديل» الرقابة والمتابعة من جهة أخرى. 

لقد هدفت هذه الدراسة كما ذكر سابقاً إلى معرفة آشر كفاءة نظم 
المعلومات الإدارية في فاعلية عملية اتخاذ القرارات» وبالتالي فان هدفها 
يختلف عن هدف الدراسة الحاليةء إلا أن التشابه بين الدراستين یکمن في 
دراسة المعلومات التي تعد من أهم العوامل التي تؤثر إيجاباً أو سلباً في 
عملية اتخاذ القرارات» كما أن كفاءة نظام المعلومات قاس بقدرته على 
توفیر المعلومات بالكم والكيف المطلوب لعملية اتخاذ القرارات. ویمکسن 
التعبير عن ذلك بالمعادلة الآتية: كفاءة نظام المعلومات يؤدي إلى توفر 
المعلومات بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات؛ التي يؤدي 
استخدامها إلى اتخاذ قرارات سليمة. 
“vt‏ اسة ASD‏ 

أجريت هذه الدراسة في اليمن تحت عنوان "للامركزية في صناعة 
القرار من وجهة نظر المديرين: دراسة تطبقيه في القطاع الصناعي 
الخاص في اليمن' بهدف التعرف على مدى ممارسة اللامركزية في 
صناعة القرار في منظمات القطاع الصناعي الخاص في الیمن» والتوصل 
إلى استنتاجات محددة يتم في ضوئها وضع توصيات مناسبة بغسرض 
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الإسهام في تطوير أسلوب صناعة القرار وكذلك خلق إسهام معرفي في 
هذا المجال يعكس خصوصية البيئة اليمنية. تمثل مجتمع هذه الدراسة في 





عمال وعمر كل منها يتجاوز عشر سنوات وتمارس هذه المنظمات عملها 
في مجال الصناعات الغذائية والكيميائيةء واقتصرت العينة على اختيار 
۳ منظمة من هذه المنظمات ال ٤١‏ تمثلت في مجمع الثورة الصسناعي 
الذي يتكون من أربع شرکات مجموعة أروى وتتكون من شركتين» 
مجموعة هائل سعيد أنعم وشركائه وتتكون من أربع شركات» الشركة 
اليمنية لصناعة الطلاء ومشتقاته المحدودة؛ شركة العاقلء شركة الحشرة 
حيث تم اختيار ۷۵ موظفاً من هذه الشركات؛ تمثلت أداة الدراسة في 
الاستبيان. وقد توصلت هذه الدراسة إلى عدد من النتائج تمثلت أهمها في 
النتائج الآتية: 
(- ."ان القرارات المتعلقة بالاستراتيجيات والسياسات العامة للمنظمة يتم 
صیاغتها من قبل LS‏ المدراء في المنظمة ويكمن دور الإدارات 
الوسطى والمباشرة في تقديم المعلومات والاستفسارات للإدارة العليا. 
ب- إن القرارات المتعلقة بالمواضيع التسويقية يتم صناعتها من خلال 
إعطاء دور للمدراء الوظيفيين (مدراء الإدارات الوسطى) للمشاركة 
فيها جنباً إلى جنب مع المدير التنفيذي في صناعة القرارات المتعلقة 
بالجوانب الانتاجية ويعود ذلك إلى الخبرة والمعلومات التي تمتلكها 
الإدارة الوسطى. 
ج- تلعب الإدارات الوسطى دوراً مشاركاً في صناعة القرار من حيث 
توفير المعلومات والرأي والتخصص الذي يساعد الادارة العليا في 
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اختيار القرار المناسب. 
د- إن دور الإدارات الوسطى والمباشرة محدود جداً فيما يتعلق 

بالتخطيط طويل المدى حيث أن المركزية هي المسيطرة في هذا 
ه - هناك معلومات يقتصر تداولها فقط في إطار الإدارة العليا بينما 

تكون المعلومات العادية ذات الطابع التشغيلي في متناول جمیع 

على الرغم من أن هذه الدراسة أجريت في البيئة اليمنية مثلها مشل 
الدراسة الحاليةء إلا أن الدراسة الحالية اختلفت عن هذه الدراسة في 
الهدف» حيث تمثل هدف هذه الدراسة كما ذكر سابقاً في التصرف على 
مدى ممارسة اللامركزية في صناعة القرار في منظمات القطاع الصناعي 
الخاص في الیمن» وهو ما يختلف LLG‏ مع هدف الدراسة الحالية؛ كما 
اختلفت الدراسة الحالية عن هذه الدراسة في مجتمع الدراسة ومن ثم في 
العينة حيث أجريت هذه الدراسة في القطاع الخاص بینما أجريت الدراسة 
الحالية في القطاع العام. 
10 - دراسة الشامي ومطهر (5. ٠‏ 'م): 
أجريت هذه الدراسة في اليمن تحت عنوان تقنية المعلومات في 

وحدات الجهاز الإداري للدولة ومؤسسات القطاعين العام والخاص في 
الجمهورية اليمنية". وقد هدفت إلى إبراز مفهوم تقنية المعلومات في 
أوساط وحدات الجهاز الاداري الحكومي ومؤسسات القطاع الخاص؛ 
تحليل الوضع القائم لتقنية المعلومات في وحدات الجهاز الإداري 
ومؤسسات القطاعين العام والخاص» تحديد مدى توفر عناصر ومكونات 
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تقنية المعلومات فيهاء دراسة وتحليل التحديات المؤثرة التي أفرزتها تقنية 
المعلومات على أداء وحدات الجهاز الحكومي ومؤسسات القطاعين العام 
والخاص» استشراف التوجهات المستقبلية للحكومة تجاه تبني أنظمة تقنية 
المعلومات والاستفادة منها وتوظيفها في وحدات الجهاز الاداري 
الحكومي. وتوصلت هذه الدراسة إلى النتائج الآتية: 


=f 


ب- 
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رغم ظهور مستجدات ومتغيرات كثيرة في مجال تقنيات المعلومات 
وتطبيقاتها في مجال الإدارة في كثير من بلدان العالم؛ إلا أن 
استخدامها بل وبنيتها الأساسية في اليمن مازال محدودأء كما أن 
بعض المكونات الأساسية لتقنية المعلومات ما تزال تحت طسور 
التأسيس وتتطلب الكثير من الإمكانيات المادية والكوادر البشرية 
المؤهلة حتى يتم اكتمال تأسيسها والاستفادة منها في مؤسسات 
الجهاز الحكومي والقطاعين العام والخاص. 

بينت الدراسة وجود مكان واضح لوحدة متخصصة للمعلومات في 
الهياكل التنظيمية للوحدات الإدارية في الجهاز الحكومي بمستوى 
إدارة عامة في معظم الوحدات وبمستوى إدارة فرعية في معظم 
مؤسسات القطاع الخاص وتتبع في الغالب رئيس الوحدة الإدارية. 
تمتلك معظم الوحدات الإدارية الحكومية عدد محدد من أجهزة 
الحاسوب وتستخدمها في أعداد كشوفات الرواتب وإصدار الفواتیر» 
كما بينت الدراسة عدد الوحدات الإدارية التي لديها اشتراكات في 
شبكة الانترنت حيث بلغت 9055 من العينةء أما التي لها موقع 
خاص مازال في طور التأسيس فقد بلغت 6۲۷ من العينة؛ بينما 
وصل عدد مؤسسات القطاع الخاص التي لديها اشتراك في شبكة 


- ۲۷۲۵ - 


د- 


الانترنت «MAY‏ والتي تمتلك موقع خاص وصل إلى 904۲. 
هناك مجموعة من الصعوبات التي تحد من انتشار تقنیات المعلومات 
في وحدات الجهاز الاداري الحكومي تتمثل أهمها في: ارتفاع 
التكاليف» عدم توفر الموارد المالية والخبرات الفنية» ضعف الوعيء 
صعوبة التعامل مع البرامج» عدم القدرة على تحديد التقنیات 
المناسبة» محدودية فرص التدريب. 

- أوضحت الدراسة بأن معظم البرمجيات المستخدمة في مزسسات 
الجهاز الإداري للدولة هي من نوع البرامج التطبيقية العامة الغرض 
مثل برنامج معالج الكلمات Word Processing‏ ونظم إدارة 
قواعد البيانات Data management system‏ التي تستخدم في 
إنشاء قواعد البيانات والتعديل والإضافة والحذف إلى محتواها 
وبرنامج -PowerPoint‏ 
تبين الدراسة أن التوجهات الحالية والمستقبلية للدولة تسیر نحو دعم 
وتوفیر التقنيات الحديثة للمعلومات والاستفادة منها في الأعمال 
الإدارية. 

اعتمدت هذه الدراسة بشكل كبير على بيانات المسح المعلوماتي الذي 


قام به المركز الوطني للمعلومات عام ۲۰۰۲م (دراسة المركز الوطني 
للمعلومات المذكورة سابقً)» وبالتالي فان نتائج هذه الدراسة تعتبر بمثابة 
تكرار أو شرح لنتائج دراسة المركز الوطن للمعلومات. وعلى الرغم من 
اختلاف الدراسة الحالية عن هذه الدراسة من حيث المشكلة التي تطرقت 
كل دراسة لبحثهاء إلا أن کلیهما اشتركا في تحقيق بعض الأهداف؛ يضاف 
إلى ذلك أن كلتيهما تناولتا دراسة العلاقة بين تقنيات المعلومات 
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والاتصالات والبيئة الإدارية 
-١‏ دراسة ياجابر والمفتي (يدون تاريخ): 

أجريت هذه الدراسة في السعودية تحت عنوان 'استخدام نظم 
معلومات الموارد البشرية وأثرها على فاعلية إدارة شئون الموظفين 
بالمملکة» وقد هدفت إلى التعرف على نظم معلومات الموارد البشرية 
المستخدمة في وحدات شئون الموظفين بالأجهزة الإدارية الحكومية في 
المملكة» وتقويم أوجه ومجالات استخدامها وتحليلها بغرض الكشف عن 
الصعوبات التي تواجه تلك النظم وتحد من فاعلية استخدامهاء وتمنعها من 
القيام بالدور المتوقع منها في توفير وتقديم البيانات والحقائق والمعلومات 
الملائمة التي تعتمد عليها وحدات شئون الموظفين للقيام بالمهام 
والمسئوليات المناطة بها بكفاءة وفاعلية. وتكون مجتمع هذه الدراسة مسن 
مجموع مديري إدارات ورؤساء أقسام شئون الموظفين بالأجهزة الحكومية 
بالمملكة العربية السعودية؛ أما العينة فتكونت من 64 جهاز حكومي في 
المملكةء وبالتالي اختيار 14 شخصاً من بين رؤساء وحدات شئون 

الموظفين في تلك الأجهزة باستخدام أسلوب العينة العشوائية البسيطة. 

وتمثلت أداة الدراسة في الاستبيان. وقد توصلت هذه الدراسة إلى عدد من 

النتائج تمثلت أهمها في النتائج الآتية: 

أ- ترکز وحدات شنون الموظفین بالأجهزة الحکومية gle‏ استخدام 
النظم اليدوية للمعلومات» وأكثر هذه النظم استخداما نظام الملفات ثم 
نظام البطاقات يليه نظام السجلات. أما بالنسبة للنظم الآلية فقد تبين 
قلة استخدام المصغرات الفيلمية (الميكرو فيلم) في حين نال الحاسب 
الالي حظأ أوفر في استخدامه كنظام مدعم للنظم اليدوية. 
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5S‏ استخدامات نظم معلومات الموارد البشرية في مجالات شئون 
الموظفين المالية وامتيازا تهم المادية» مع تدني درجة استخدام النظم 
في مجال تخطيط القوى العاملة. 
إن نظم معلومات الموارد البشرية المستخدمة توفر المعلومات 
الخاصة بالوظائف بدرجة ملائمة من الصحة إذ تتفاوت نسبتها بين 
‰٩‏ کحد أدنى و9675 aS‏ أعلى. 
إن المعلومات الخاصة بالموظفين التي توفرها النظم تأخذ نسب عالية 
في درجة صحتها بالنسبة لمعظم عناصر المعلومات إلا أن بعسض 
عناصر المعلومات الأخرى؛ مثل الحالة الاجتماعية للموظفين وتقويم 
الأداء الوظيفي قد تدنت نسبة صحتها. 

إن درجة صحة المعلومات الأخرى المتعلقة بأنظمة ولوائح 
الخدمة وقرارات شئون الموظفين والتعاميم قد أخذت درجة متوسطة 
من الصحة. 
اتبين انخفاض فاعلية نظم معلومات الموارد البشرية المستخدمة حالياً 





إن النظم توفر المعلومات الخاصة بالوظائف بدرجات متفاوتة مسن 
مستوى التحليل والصلاحية للاستخدام في مجالات شئون الموظفين 
إن النظم توفر المعلومات الخاصة بالموظفين بدرجة تفل عن 
المتوسط في مستوى التحليل والصلاحية للاستخدام. 

إن النظم لا توفر المعلومات الأخرى المتعلقة بسياسات شئون 
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الموظفين بالدرجة الملاءمة من مستوى التحليل والصلاحية 
للاستخدام. 

ي- تواجه نظم معلومات الموارد البشرية صعوبة قي توقير العدد اللازم 
من العاملين الذين يقومون بتشغيلهاء كما أن هناك نقص في التدريب 
الذي يتلقاه العاملون في تشغيلها. 
على الرغم من اختلاف الدراسة الحالية عن هذه الدراسة في SD‏ 

والزمان» إلا أنهما يتشبهان في بعض الأهداف» كما تعتبر هذه الدراسة 

هي الدراسة الوحيدة التي حصل عليها الباحث والتي تناولت معلومات 
وقرارات الموارد البشرية. وقد أفاد الباحث منها في تحديد بعض متغيرات 
الدراسة الحالية المتمثلة في أنواع معلومات الموارد البشرية المتمثلة في 
معلومات الموظفين؛ معلومات الوظائف» المعلومات القائونية» معلومات 
سوق العمالة. ومن ثم أفاد منها في صياغة أسئلة الدراسة الحالية وكذا 
الأهمية والأهداف والفرضيات» كما أفاد منها Lead‏ في تغطية الخلفية 
نظرية المتعلقة بأنواع نظم المعلومات» تغطية جزء من الخلفية النظرية 
المتعلقة بخصائص المعلومات؛ تجدید بعض المعوقات التي تحد من تطبيق 
واستخدام نظم المعلومات الآايةء بناء مقياس الدراسة الحالية من حیسث 

صياغة الفقرات وشكل المقياس. 

رابعاً: مناقشة الدراسات السابقة: 
بعد أن قام الباحث باستعراض أهم الدراسات السابقة التي حصل عليها 

كما ذكر سابقأه يمكن استنتاج الآتي: 

-١‏ اختلفت أهداف هذه الدراسات bs‏ لاختلاف عناوينها وأماكن إجرائها 
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ولكن التوجه العام لأغلبها كان ينصب حول قياس أثر بعسض 
المتغيرات في عملية اتخاذ القرارات الإدارية. 

على الرغم من اعتماد هذه الدراسات على المنهجية العلمية في 
البحث. إلا أن منهجياتها اختلفت فبعضها اعتمدت على المنهجية 
الكمية في حين اعتمدت بعضها على المنهجية النوعية وذلك تبعاً 
الاختلاف مواضيعها ومن ثم أهدافها. 

اختلفت عينات هذه الدراسات من دراسة إلى آخری» وذلك تبعاً 
للهدف من الدراسة واختلاف مجتمعات البحث. 
أجريت هذه الدراسات في أوقات مختلفة وفي بيئات 3 
تباينت هذه الدراسات في تناولها لأبعاد عملية اتخاذ القرارات 
الإدارية. 

تناولت هذه الدراسات متغيرات متنوعة في علاقتها بعملية اتخاذ 
القرارات الإدارية من أهمها متغيرات ديموغرافية خاصة بالمدراء 
أو القيادات الإدارية متخذي القرارات تمثلت في: النوع؛ العمرء 
سنوات الخبرة في العمل» المؤهل العلمي؛ التخصص العلمي؛ 
ومتغيرات تنظيمية تمثلت في طبيعة نشاط المؤسسة الإدارية» 
ومستوى التكنولوجيا المستخدمة فيهاء وملكيتهاء وحجمهاء ونوعهاء 
وقد استنتج الباحث عدم ثبات العلاقة بين هذه المتخیسرات وعملية 
اتخاذ القرارات الإدارية من دراسة إلى أخرى. 

أجمعت هذه الدراسات على أهمية المعلومات لعملية اتخاذ القرارات 
الإدارية. 

وبشكل عام فقد احتوت هذه الدراسات على مواطن قسوه ومواطن 
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ضعف كما هو متوقع من أي عمل يقوم به أي إنسان في أي ميدان من 
الميادينء إلا أن الباحث أفاد من تلك الدراسات فوضع نصب عينية نقاط القوة 
فيهاء كما حاول تفادي ما لا يتلاءم مع الدراسة الحالية؛ ومن الأمور التي أفاد 
الباحث فيها من الدراسات السابقة في الدراسة الحالية ما يأتي: 
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تحدید متغيرات الدراسة المستقلته ومن ثم المتغيرات التابعة. 
صياغة مشكلة الدراسة وتساؤلاتها ومن شم أهميتها وأهدافها 
وفرضياتها. 

تحديد مجتمع الدراسة. 

تغطية أجزاء الخلفية النظرية للدراسة. 

تحديد مجالات مقياس الدراسة وصياغة فقراته المختلفة. 

تصميم مقياس الدراسة بالشكل المناسب. 

الخطوات الإجرائية المتبعة في بناء مقياس الدراسةء والتاکد من 
صدقه وثباته. 

الأساليب الإحصائية المستخدمة في اختبارات صدق المقياس وثباته» 
وتحليل البيانات. 

طرق ووسائل عرض نتائج الدراسة. 

مناقشة النتائج التي توصلت إليها الدراسة. 


وعلى الرغم من ذلك» إلا أن الباحث يود أن يبين في هذا السياق 


مدى اختلاف دراسته عن الدراسات السابقةء وذلك على النحو الآتي: 


ات 


عنوان الدراسة: 
المعلومات وأثرها في عملية اتخاذ القرارات الإدارية في دواوين الوزارات في 


1ت 


الجمهورية اليمنية» وهو يمثل اختلاقاً عن كل عناوين الدراسات السابقة. 


2 هدف الدراسة: 

هدفت الدراسة إلى: بیان مدى استخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية 
في دواوين الوزارات؛ معرفة ما إذا كان هناك فروق ذات دلالة إحصائية 
بين نظم المعلومات الإدارية المستخدمة حالياً في دواوين الوزارات؛ وفقاً 
لاختلاف طبيعة نشاط تلك الدواوين (خدميةء وإيرادية)» تحديد المعوقات 
التي تحد من تطبيق واستخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية في دواویسن 
الوزارات؛ تحديد الواقع الحالي لمعلومات الموارد البشرية (معلومات 
الموظفین؛ معلومات الوظائف» المعلومات القانونيةء معلومات سوق 
العمالة) في دواوين الوزارات من حيث مدى توفرها بمجموعة من 
الخصائص لعملية اتخاذ القرارات؛ معرفة ما إذا كان هناك فروق ذات 
دلالة إحصائية بين توفر معلومات الموارد البشرية بالخصائص المطلوبة 
لعملية اتخاذ القرارات في دواوين الوزارات؛ وفقاً لاختلاف نظم معلومات 
الموارد البشرية المستخدمة حالياً في تلك الدواوين (يدوية» وآلية)» معرفة 
ما إذا كان هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين استخدام القيادات الإدارية 
العليا لمعلومات الموارد البشرية في عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية 
المتعلقة بالتعيين» التدريب» إنها خدمة الموظفين» Lady‏ لاختلاف 
تخصصاتهم العلمية (إدارية» وغير إدارية)» معرفة ما إذا كان هناك علاقة 
اختلاف القيادات الادارية العليا من حيث (eel‏ 
المؤهل العلمي» سنوات الخبرة؛ المستوى الوظيفي؛ التدریب واستخدامهم 
لمعلومات الموارد البشرية (معلومات السوظفين؛ معلومات الوظائف» 


ذات دلالة إحصائية 





اله 


المعلومات القانونية» معلومات سوق العمالة) في عملية اتخاذ قرارات 
الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» التدريب» إنهاء خدمة الموظفين. وبذلك 
اختلف هدفها عن مجمل أهداف الدراسات السابقة باستثناء دراسة الشامي 
ومطهر (۲۰۰۲م) التي كان من أهدافها: تحليل الوضع القائم لتقنيبة 
المعلومات في وحدات الجهاز الإداري ومؤسسات القطاعين العام 
والخاص» تحديد المعوقات التي تحد من تطبيق واستخدام تقنيات 
المعلومات ووسائل الاتصالات في الأعمال الإداريةء تحديد مدى توفر 
عناصر ومكونات تقنية المعلومات فيهاء دراسة وتحليل التحديات المؤثرة 
التي أفرزتها تقنية لمعلومات على أداء وحدات الجهاز الحكومي 
ومؤسسات القطاعين العام والخاص في الجمهورية اليمنية. إلا أن دراسة 
الشامي ومطهر (٠٠٠۲ءم)‏ تتاولت دراسة وحدات الجهاز الحكومي 
بالإضافة إلى مؤسسات القطاعين العام والخاص» في حين اقتصرت 
الدراسة الحالية على دواوين الوزارات فقط باعتبارها المراكز الرئيسية 
للأجهزة الإدارية الحكوميةء وهذا ما يؤكد اختلاف أهداف الدراسة الحالية 
.عن أهداف الدراسات السابقة. 
-٣‏ مجتمع الدراسة: 

أخذت الدراسة بأسلوب المسح الشامل لجميع عناصر المجتمع لأصلي 
للدراسة الذي تمثل في القيادات الإدارية العليا (سدراء عموم الإدارات 
العامة ووكلاء الوزارات) الفعليين (الذين يمارسون مهام الوظيفة) في 
جميع دواوين وزارات الجمهورية اليمنية باستثناء ديواني وزارة الدفاع 
ووزارة الداخلية» وبذلك اختلف أسلوب جمع بيانات ومعلومات الدراسة 
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عن ما ورد في الدراسات السابقة. 

؛- أداة الدراسة: 

على الرغم من أن الدراسة قد اعتمدت على أداة المقابلة والتي أجرها 
الباحث مع بعض القيادات الإدارية العليا في دواوين الوزارات بهدف جمع 
البيانات والمعلومات الأولية اللازمة لإجراء الدراسة» كما هو مبسین في 
الملحق رقم ١ء‏ والملحق رقم ۰۲ إلا أنها اعتمدت على الاستبيان بشكل 
رئيسي لجمع بيانات ومعلومات الدراسة؛ وبذلك فأنها تشبه بعسض 
الدراسات السابقة التي اعتمدت على الاستبیان» إلا أن الاختلاف یکمن في 
الاستبيان نفسه (مقياس الدراسة)» حيث قام الباحث ببنائه Ly‏ يحقق أهداف 
الدراسة بنا على النظريات المتخصصة بموضوع الدراسة؛ كما قام 
بتحدید أبعاد (مجالات) المقياس وفقا للتعريفات الإجرائية الذي صاغهاء أما 
عبارات أو فقرات المقياس فبالإضافة إلى الاستفادة من مقاييس الدراسات 
السابقة فان الباحث اخذ بعين الاعتبار عند صياغتها خصوصية القائد 
الإداري متخذ القرارات في البينة الإدارية اليمنيةء والذي استقاها لباصث 
من خلال المقابلة التي أجرها مع القيادات الإدارية العليا كما ذكر سابقاًء 
وقد قام الباحث ببناء مقياس للدراسة لعدم وجود مقياس مناسب يمكن 
أهداف الدراسةء ومن هنا اختلفت أداة الدراسة عن 
الأدوات التي استخدمتها الدراسات السابقة. 

0- الأساليب 7 4 المستخدمة 
تم استخدام بعض الأساليب الإحصائية المشابهة للأساليب الإحصائية 
التي استخدمتها بعض الدراسات السابقة عند بناء المقياس (أي في إجراء 








اسة: 


rt 


اختبارات الصدق والثبات عليه) والذي تمثلت في: التكرارات والنسب 
المئوية» اختبار مربع كأيء الاختبار التائي للمجموعات المستقلةء معامل 
ارتباط بیرسون» معادلة جوتمان» معادلة ألفا كرونباخ؛ وكذلك عند تفريغ 
البيانات وتحليل النتائج والذي تمثلت في: التكرارات والنسب المئوية» 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريةء الاختبار التائي للمجموعات 
المستقلة» معامل ارتباط بيرسونء بناءً على استخدام برنامج الحزمة 
الإحصائية للعلوم الاجتماعية 5۳55. 
-١‏ بيئة الدراسة: 

أجريت الدراسة في دواوين الوزارات في الجمهورية اليمنيةء وهذا ما 
يؤكد اختلاف هذه الدراسة عن مجمل الدراسات السابقة. فعل الرغم من أن 
دراسة المركز الوطن للمعلومات (۲۰۰۲م)» وک ذلك دراسة والشسامي 
ومطهر (07٠٠م)‏ قد تناولتا دراسة البيئة الإدارية اليمنية؛ إلا أنهما تناولتا 
دراسة مؤسسات القطاعين العام والخاص إلى جانب دراسة وحدات الجهاز 
الإداري للدولةء في حين أن الدراسة الحالية اقتصرت على دراسة البيئة 
الإدازية في دواوين الوزارات. 

وعليه؛ فإن هذه الدراسة تعتبر الدراسة الأكاديمية a‏ التي تتناول 
هذا الموضوع على الساحة اليمنية حسب علم الباحث. 


ober 
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الفصل الثالث 
إجراءات الدراسة ومنهجيتها 


الفصل الثالث 
إجراءات الدراسة ومنهجيتها 

قام الباحث بالسير في هذه الإجراءات وفقاً للتسلسل المنطقي في 
البحث العلمي من جهةء ولمقتضيات الدراسة وبما يحقق أهدافها من جهة 
ثانية» ولتحقيق الترابط العلمي والمنهجي بين أطرها النظرية وإجراءاتها 
العملية من جهة ثالثة. وعليه سوف يشمل هذا الفصل: المنهجية التي 
اعتمدت عليها الدراسة؛ وحدت التحليل؛ ثم عرضاً لمجتمع الدراسة؛ أداة 
الدراسة والخطوات التي أتبعت في إعدادها ممثلة في بناء مقياس لها 
(استبيان) ابتداء من تحديد أجزاءه ومروراً بتحديد مجالاته وفقراته 
وتحليلها بهدف تمييزها والتعرف على مؤشرات صدقها المختلفة ومقدار 
ثباتها ومن ثم كيفية تصحيحها في كل مرحلة من تلك المراحل؛ وذلك 
لإخراج المقياس بشكله النهائي القابل للتطبيق على مجتمع الدراسة» كما 
يشمل هذا الفصل أيضاً الأساليب الإحصائية المستخدمة في معالجة وتحليل 
بيانات الدراسة. 
أولاً: منهجية الدراسة ‘Methodology of the study‏ 

تأسيساً على طبيعة موضوع الدراسة وأهدافها وفرضياتهاء أعتمد 
الباحث على الطريقة المنهجية الكمية Quantitative‏ بناء على استخدام 
عدد من المناهج (تكامل منهاجي)ء تمثلت في المنهج الوصفي بأنماطه 
الثلاثة المسحي» والارتباطي؛ ودراسة الحالة. 

ويعرف المنیج الوصفي 'بأنه وصف دقيق ومحدد لظاهرة أو 
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موضوع محدد على صورة نوعية أو كمية رقمية» فالتعبير فالتعبير الكيفي یصف 
الظاهرة ويوضح خصائصهاء » أما التعبير الكمي فيعطينا وصفاً رقمياً 
یوضح مقدار هذه الظاهرة أو حجمها ودرجة ارتباطها مع الظاهرات 
المختلفة الأخرى» وقد يقتصر هذا المنهج على وضع قائم في قترة زمنية 
محددة أو تطورياً يشمل عدة فترات زمنیة" (دويدريء ۲۰۰۰م: (VAT‏ 
وبما أن المنهج الوصفي يعد أحد أساليب المنهج العلمي في البحث» ل ذلك 
فان الباحث المتبع لهذا المنهج يسير وفقاً لخطوات الطريقة العلمية في 
البحث؛ يضاف إلى ذلك أن طبيعة الدراسة الوصفية تتطلب مزيدا من 
الخطوات المفصلة لخطوات الطريقة العلمية (عبيدات وآخرون؛ ۱۹۸۲م: 
۵) حيث يقوم الباحث الذي يتبع المنهج الوصفي بإنجاز مرحلتين هما 
مرحلة الاستطلاع» ومرحلة الوصف الموضوعي وفقاً للخطوات الآتية: 
تفحص الموقف محل الدراسة ودراسته دراسة وافية؛ تحديد المشكلةء 
صياغة الفرضيات وتدوين الحقائق والمسلمات التي تستند عليها الدراسةء 
اختيار عينة مناسبة للدراسة؛ تحديد طرق جمع البيانات والمعلومات؛ 
تصنيف البيانات بهدف التوصل إلى أوجه الشبه والاختلاف وتوضیح 
العلاقات» اختيار أداة الدراسة المناسبةء الالتزام بالموضوعية والدقة في 
جمع البيانات؛ تحديد النتائج وتصنيفها ومن ثم تحليلها وتفسيرها بدقة 
وبساطة ومن ثم وضع التوصيات والمقترحات لتحسين الواقع السدروس 
(دويدري» ۲۰۰۰م: ۰۱۹۱ (NAT‏ وتطبيقاً لمنهجية الدراسة قام لباحسث 
اء دراسة استطلاعية تمثلت في الإطلاع وقراءة الأدبيات والدراسات 
المرتبطة بموضو ع الدراسة من جهةء ثم قام بإجراء مقابلة مع عدد 
من القيادات الإدارية العليا (مدراء عموم ووكلاء وزارات) في دواوين 
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الوزارات من جهة ثانية» و كما هو موضح في الملحقين رقم ١‏ ورتم ۲+ 
ومن خلال ذلك تم تحديد مشكلة الدراسة وصياغة تساؤلاتهاء صياغة 
أهمية الدراسة وتحديد أهدافهاء صياغة فرضياتهاء تحديد متغيراتها 
وتعريفهاء توضيح محددتهاء تحديد مجتمع الدراسةء بناء مقياس الدراسة» 
تغطية الخلفية النظرية للدراسة. كما استفاد الباحث من تطبیسق خطسوات 
المنهج الوصفي أيضاً في أجراء اختبارات الصدق والثبات لتحقيق صسدق 
وثبات مقياس الدراسة وتطبيقه بكل موضوعية على القيادات الإدارية العليا 
(مدراء العموم ووكلاء الوزارات) في دواوين ۲۷ وزارة لجمع بيانات 
ومعلومات الدراسة ومن ثم تصنيفها وتحليلهاء والتوصل إلى النتائج التسي 
توضح العلاقات بين متغيراتهاء الأمر الذي مكن الباحث من تقديم بعسض 
التوصيات والمقترحات. 

ولقد قام الباحث باستخدام المنهج الوصفي بأنماطه الثلاثة المذكورة 
لضرورة استخدامها جميعاً في الدراسة» حيث أن الدراسة العلمية تتطلب 
من الباحث استخدام أكثر من منهاج واحد حتى يتلافى النقص ويستفيد من 
مزايا المناهج المختلفة المستخدمة (المخلافي» 1197١م:‏ ۷۳) على النحو 
الأتي: 

-١‏ المنهج الوصفي المسحي: 

هو أسلوب من أساليب البحث» يتم من خلاله جمع معلومات وبیانات 
عن الظاهرة موضوع الدراسة» وذلك بهدف التعرف على هذه الظاهرة 
وتحدید الوضع الحالي لها والتعرف على جوانب القوة والضعف فيهاء من 
اجل معرفة مدی صلاحية هذا الوضع أو مدی الحاجة إلى إحداث تغییرات 
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جذرية أو أساسية فيه (علي» ٠‏ 
وتتمثل أهم أغراض وأهداف المنهج الوصفي المسحي في ( Moore,‏ 

:)1987: 11, 12 

أ- ‏ وصف ما يجري والحصول على الحقائق ذات العلاقة والإعلان 
Age‏ 

ب- ‏ تحاول الدراسات المسحية تحديد وتشخيص المجالات التي حدثت 
فيها المشاكل والتي تحتاج إلى إدخال التحسينات المطلوبة. 

ج- ‏ تستخدم الدراسات المسحية للتنبؤ بالتغيرات المستقبلية فضلاً عن 
إيضاحها للتحولات والتغيرات الماضية. 

وباستخدام هذا المنهج قام الباحث بتوزيع استمارات الاستبيان (مقياس 

الدراسة) الذي يعتبر إحدى أدوات هذا المنهج على القيادات الإدارية العليا 

( مدراء العموم ووکلاء الوزارات) في دواوين ۲۷ وزارة وئلك بهدف 

وصف الظاهرة محل الدراسة. 

وبالرغم أن من عيوب المنهج الوصفي المسحي أنه لا يستطيع بحث 

العلاقة بين متغیرین» حيث أن مسح الظاهرة يقرر وضعها ولاایسین 

أسبابها (دويدري» ۲۰۰۰م: ۱۹4). أي أن الدراسات المسحيه تكتفي 

بجمع البيانات والمعلومات عن الظاهرة التي تدرسها من اجل وصفها 

(عبيدات وأبو السميدء ۲۰۰۲م: »)٠١١‏ إلا أن الباحث استدرك هذا العيب 

باستخدام المنهج الوصفي الإرتباطي. 

۲- المنهج الوصفي الإرتباطي: 


باستخدام هذا المنهج يقوم الباحث بوصف الظاهرة محل الدراسة 





م ۸ 





- ۲4۲ = 


والوقوف على مفرداتها ودراساتها من خلال الكشف عن العلاقات بين 
متغيرين أو أكثر لمعرفة مدى الارتباط بين هذه المتغيرات والتعبير عنها 
بصوره رقمية (عبيدات وآخرون» ۱۹۸۲م: ۲۲۱). وبذلك فأن المنهج 
الإرتباطي يهدف إلى الإجابة على أسئلة ثلاثة فيما يتعلق بمتغيرين أو أكثر 
على النحو الأتي (كوهين ومانيون» ۱۹۹۰م: ۰۱۸۶ :)١188‏ 
1- هل توجد Dee‏ بين المتغيرين أو المتغيرات؟ وإذا كانت الإجابة بنعم 
فان السؤالين الآتيين يكونان: 

ب- ما اتجاه العلاقة؟ 
ج- ‏ ما حجمها (شدتها أو قوتها)؟ 

ويعني هذا أن هدف المنهج الإرتباطي هو الكشف عن وجود علاقة 
بين متغيرين من عدمه وإذا وجدت هل هي Whe‏ طردية أو عكسية» 
موجبة أم سالبةء وبهذا المفهوم يعتبر المنهج الإرتباطي مناسب عند 
الحاجة إلى اكتشاف العلاقات أو توضيحهاء كما أنه يمكن الباحث من تفهم 
كيفية تفاعل هذه المتغيرات وهذا لايمكن حدوثه عند استخدام الوسائل 
البحثية الأخرى (كوهين ومانیون» ۱۹۹۰: ۰۱۹۲ (VAT‏ ولقد استخدم 
الباحث هذا المنهج عند تحليل نتائج الدراسة لمعرفة العلاقة بين متغيراتها 
وبما يحقق أهدافها. 

وبالرغم أن من عيوب المنهج الإرتباطي أن الترابط بين المتغيرات 
Ke‏ أن يكون عرضياً دون أن يكون ba‏ (دويدريء ۰۰۰ام: :)51١‏ 
إلا أن Lehman and Mehrens‏ (۱۹۹۰م: 114) أوضحا ذلك 
بقوليهما "على الرغم من أن البحث الإرتباطي لا يقتضي السببية؛ إلا أن 


- ۲6۳ -— 


معامل الارتباط إذا كان عالياً فهو مبرر علمي مهم يؤكد السببية" (نقلاً عن 
القيداتيء ۲۰۰۳م: (VA‏ 


-٣‏ منهج دراسة الحالة: 

دراسة الحالة هي طريقة محددة من طرق البحث تهتم بجمع البیانات 
عن الظاهرة موضوع الدراسة بشكل متعمق (عبدالهادي» ۲۰۰۳م: 
£ 11(« كما تهدف إلى البحث في العوامل المعقدة التي أثرت فيهاء 
والظروف التي أحاطت بهاء والنتائج العامة والخاصة التي نتجت عن ذلك 
(دويدري» ۲۰۰۰م: ۰)۲۰۰ ويختلف المسح عن دراسة الحالة بالعمق 
والسعة» فدراسة الحالة أعمق» والمسح أوسع. ولقد أعتمد الباحث على 
كليهما بهدف الحصول على صورة أكثر وضوحاً عن الظاهرة موضوع 
الدراسة» وبالرغم أن من عيوب منهج دراسة الحالة أنه لا يمكن الباحث 
من تعميم النتائج التي توصل إليها (شلبي» ۱۹۹7م: ١1)؛‏ إلا أن الباحث 
قد استدرك هذا العيب باستخدام المنهج الوصفي المسحيء حيث أنه قام 
بسح أفقاً واسعأء مع تعمقه في دراسة بعض الحالات؛ فيكون بذلك قد 
جمع بين السعة والعمق (دويدري» ١٠٠2م:‏ ۲۰۲). ويرى السبعض مسن 
الباحثين أن دراسة الحالة دراسة نوعية (دويدري» ۲۰۰۰م: ۱۹۹)» الا أن 
عبيدات وأبو السميد (۲۰۰۲م: (VEO‏ يشيران إلى أن دراسة الحالة دراسة 
نوعية ما لم يعبر عن نتائجها رقمياً. 
بحدة تحليل الدراسة :Units of analysis of the study‏ 

يُقصد بوحدة التحليل: مستويات التحليل التي يختارها الباحث كلبنة 
لمجموع البناء الذي يتولى دراسته فقد تكون وحدة التحليل فرد أو مؤسسة 





“f= 


أو حكومة أو دولة أو اتجاهاً أو نمطاً سلوكياً معيناً (شلبي» NAAT‏ ۲۰). 
وعليه» فان وحدات تحليل هذه الدراسة تتمثل في: 
+ دواوين الوزارات. 
۲ القيادات الإدارية العليا متخذي القرارات» المحددين في هذه الدراسة 
بمدراء عموم الإدارات العامة ووكلاء الوزارات في دواويين ۲۷ 
وزارة في الجمهورية اليمنية. 
ثالثاً: مجتمع الدراسة Population of the study‏ : 
على الرغم من طموح الباحث لدراسة المعلومات وأثرها في عملية 
اتخاذ القرارات الإدارية في كافة أجهزة الإدارة العامة في الجمهورية 
اليمنية؛ حتى يمكن الحصول على نتائج أكثر واقعية ومن شم تقديم 
توصيات ومقترحات أفضلء إلا أن القيام بمثل هذه الدراسة يتطلب جهداً 
ووقتاً وإمكانيات مالية كبيرة جعل من المعتذر اقتحام مثل هذا المشروع 
الکبیر» الأمر الذي حدا بالباحث إلى الاقتصار على دراسة المعلومات 
وأثرها في عملية اتخاذ القرارات الإدارية في دواوين وزارات الجمهورية 
اليمنية المشكلة بموجب القرار الجمهوري رقم ٠١©‏ لسنة ۲۰۰۳م» كما 
هو موضح في الجدول رقم 5. 
جدول رقم" أسماء الوزارات في الجمهورية اليمنية 
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وزارة الصحة العامة والسكان 
وزارة الشباب والرياضة 
وزارة الأشغال العامة والطرق 


وزارة الإدارة المحلية 
وزارة النقل 

وزارة الدفاع 

وزارة الكهرباء ۰ | وزارة النفط والمعادن 
وزارة الزراعة والري وزارة التربية والتعليم 
وزارة الداخلية وزارة الاوقاف والازشاد 
وزارة الثقافة والسياحة وزارة المیاه والبيئة 
وزارة الصناعة والتجارة وزارة حقوق الإنسان 














المصدر: القرار الجمهوري رقم ۱۰۵ لسنة ۲۰۰۳ 

وبالتالي فان مجتمع الدراسة یتمثل في دواوین الوزارات المذکورة في 
الجدول رقم ۰1 الا أن الباحث استبعد ديواني وزارة الدفاع؛ ووزارة 
الداخلية من مجتمع الدراسة لعدة أسباب» تتمثل آهمها في خصوصية العمل 
في هاتين الوزارتین» نتيجة لاختلاف طبيعة نشاطیهما عن نشاطات بقية 
الوزارات الأخرىء الأمر الذي يؤدى إلى صعوبة إجراء الدراسة عليهما. 

وعلى هذا الأساس فأن مجتمع الدراسة يتكون من جميع القيادات 
الإدارية العليا (مدراء عموم الإدارات العامةء ووكلاء الوزارات) في 


دواوين ۲۷ وزارة. 
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ولغرض تحقيق أهداف الدراسة» وتطبيقاً لمنهجيتهاء وبناء على 
مجتمعهاء قام الباحث بإتباع أسلوب المسح الشامل "الذي يعتبر احد طرق 
جمع البيانات من» وعن جميع عناصر ... مجتمع الدراسة بأساليب 
مختلفة" (عليان وغنیم» ۲۰۰۰م: ۱۳۸)» على عكس طريقة العينة التي 
تعتبر طريقة لجمع البيانات بالاكتفاء بعدد محدد من مفردات [عناصر] 
مجتمع الدراسة (جمعة وآخرون» ٩۱۹۹م: »)۱٩۳‏ ويلجا الباحث إلى 
أسلوب العینات لعدة أسباب آهمها: ارتفاع التكلفة والوقت والجهد خاصة 
عندما يكون مجتمع الدراسة کبیر» ضعف الرقابة والإشرافء التجانس 
التام في خصائص مجتمع الدراسة الأصليء عدم إمكانية إجراء الدراسة 
على کامل عناصر المجتمع الأصلي؛ عدم إمكانية حصر کامل عناصر 
مجتمع الدراسة الاصلي (عبیدات وآخرون» ۱۹۹۷م: (AY ۰٩۲‏ وعلى 
الرغم من ذلك» إلا أن طريقة المسح الشامل تتمیز بشمول ودقة نتائجها 
وقابلیتها للتعميم» ولا مجال فيها لوجود الاخطاء العشوانية حيث أن 
الدراسة تشمل كل مفردات المجتمع (جمعة وآخرون» ٩۱۹۹م: «VME‏ 
۰ وقد استخدم الباحث أسلوب المسح الشامل لجمیع مفردات مجتمع 
الدراسة لعدة أسباب آهمها: صغر حجم مجتمع الدراسةء وبهدف التوصل 
ولتحقیق ذلك تم إتباع الخطوات الاجرائية آلاتية: 

-١‏ تصنیف دواوین الوزارات المذكورة في الجدول رقم " حسب طبيعة 
النشاط الذي تقوم به كل وزارة إلى قسمین: دواوین وزارات خدمية 

وأخری إيرادية. 
١‏ حصر القيادات الادارية العليا (مدراء العموم» والوكلاء) في كل 
دیوان وزارة خدمي وايرادي؛ كما هو موضح في الجدول رقم OV‏ 
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والجدول رقم 4. 
جدول رقم ۷ عدد القيادات الإدارية العليا في دواوين الوزارات الخدمية في الجمهورية اليمنية 





وزارة الإدارة المحلية 

وزارة الأشغال العامة والطرق 
وزارة الإعلام 
وزارة الأوقاف والإرشاد 
وزارة التخطيط والتعاون الدولي 
وزارة التربية والتعلیم 

وزارة التعليم العالي والبحث العلمي 
وزارة التعليم الفني والتدريب المهني 
وزارة الثقافة والسياحة 

وزارة الخارجية 

وزارة الخدمة المدنية والتأمينات 

زارة الزراعة والري 

ة الشنون الاجتماعية والعمل 

وزارة الشنون القائونية 
وزارة الشباب والرياضة 
وزارة الصحة العامة والسكان 
وزارة العدل 
وزارة حقوق الإنسان 
وزارة شئون المغتربين 
المجموع 
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المصدر: الإدارات العامة لشنون الموظفين في دواوين الوزارات 
جدول رقم ۸ عدد القيادات الإدارية العليا في دواوين الوزارات الإيرادية في الجمهورية اليمنية 
القيادات الإدارية العليا 


وكيل 
وزارة 


وزارة_المياه والبيئة 

وزارة الاتصالات وتقنية المعلومات 
وزارة الثرة السمكية 

وزارة الصناعة والتجارة 

وزارة الكهرباء 

وزارة المالية 

















المصدر: الإدارات العامة لشئون الموظفين في دواوين الوزارات 
٣‏ وزع الباحث AY‏ استمارة استبيان (مقياس الدراسة) على 4۳۳ 
قائد إداريء يمثلون جميع القيادات الإدارية العليا في دواوين ۲۷ 
وزارة خدمية وإيرادية. وقد استعاد منها ۲۷۹ استمارة وعند 
2 الاستمارات المستعادة وتفريغ البيانات وجد أن هناك ۲۱ 
استمارة ناقصة (أي أن المبحوث أجاب على جزء منها فقط)» كما 
أتضح عدم توفر شروط البحث العلمي في ۸ استمارات أخرى؛ 
وبالتالي تم استبعاد ۲۹ استمارة من الاستمارات المستعادة ال 
٩‏ فتبقى ۲۶۷ استمارة تم إجراء عليها عملية التحليل 


مرا 
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الإحصائي. وعليه فإن عينة الدراسة تتكون من 7417 قائد إداري 
يمثلون القيادات الإدارية العليا الذين تم استعادة استمارات الاستبيان 
منهم بعد استبعاد الاستمارات الغير قابلة التحليل الإحصائي. 
رابعاً: أداة الدراسة enstrument of the study‏ 
بعد أن قام الباحث بإجراء دراسة استطلاعية تمشت في ال(طلاع 
وقراءة الأدبيات والدراسات السابقة المرتبطة بموضوع الدراسة التي 
استطاع توفيرهاء وضع مجموعة من الأسئلة (انظر الملحق رقم ۲ ) ومن 
ثم قام بالنزول الميداني إلى دواوين الوزارات بهدف إجراء مقابكة مع 
بعض القيادات الإدارية العليا (انظر الملحق رقم ١‏ ) في تلك الدواوين 
بهدف: معرفة العلاقة ومقدار التطابق بين ما وجد في الأدبيات والدراسات 
السابقة المرتبطة بموضوع الدراسة (الإطار النظري للدراسة) وبين الواقع 
العملي في دواوين الوزارات (بمعنى الإطلاع على ماهو مطبق وموجود 
في الواقع)» معرفة عدد مدراء عموم الإدارات العامة ووكلاء الوزارات 
الفعليين (الذين يمارسون مهام الوظيفة) في دواوين الوزارات» معرفة نسبة 
مشاركة المرأة في شغل وظائف (مناصب) القيادة الإدارية العليا. 
ومن خلال الاستفادة من الأدبيات والدراسات السابقة من جهةء Bling‏ 
على GUL‏ والمعلومات التي حصل عليها الباحث من القيادات الإدارية 
العليا الذين تم إجراء المقابلة معهم من جهة ثانيةء ولغرض تحقيق أهداف 
الدراسة من جهة ثالثةء ونتيجة لعدم وجود مقياس مناسب يمكن استخدامه 
لتحقيق أهداف الدراسة المذكورة سابقأء قام الباحث ببناء مقياس للدراسة 
والتأكد من صدقه وثباته (أي إجراء عليه اختبارات الصدق والثبات وفقاً 
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للخطوات الآتية: 
'- بناء مقياس الدراسة: 

قام الباحث بدراسة المعلومات وأثرها في عملية اتخاذ القرارات 
الإدارية في دواوين الوزارات في الجمهورية اليمنية؛ بهدف: بیان مدى 
استخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية في دواوين الوزارات. معرفة ما 
إذا كان هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين نظم المعلومات الإدارية 
المستخدمة حالياً في دواوين الوزارات؛ وفقاً لاختلاف طبيعة نشاط تلك 
الدواوين (خدمية؛ وإيرادية). تحديد المعوقات التي تحد من تطبيق 
واستخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية في دواوين الوزارات. تحديد 
الواقع الحالي لمعلومات الموارد البشرية (معلومات الموظفین؛ معلومات 
الوظائف» المعلومات القانونية؛ معلومات سوق العمالة) في دواوين 
الوزارات من حيث مدى توفرها بمجموعة من الخصائص لعملية اتخاذ 
القرارات. معرفة ما إذا كان هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين توفر 
معلومات الموارد البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات في 
دواوين الوزارات» وفقاً لاختلاف نظم:معلومات الموارد البشرية 
المستخدمة حالياً في تلك الدواوين (يدوية؛ وآلية). معرفة ما إذا كان هناك 
فروق ذات دلالة إحصائية بين استخدام القيادات الإدارية العليا لمعلومات 
الموارد البشرية (معلومات الموظفين» معلومات الوظائف» المعلومات 
القانونية» معلومات سوق العمالة) في عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية 
المتعلقة بالتعيين» التدریب» إنها خدمة الموظفين؛ وفقاً لاختلاف 
تخصصاتهم العلمية (إدارية» وغير إدارية). معرفة ما إذا كان هناك علاقة 
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ذات دلالة إحصائية بين اختلاف القيادات الإدارية العليا من حيث العمرء 
المؤهل العلمي» سنوات الخبرة» المستوى الوظيفي؛ التدريب» واستخدامهم 
لمعلومات الموارد البشرية (معلومات الموظفين؛ معلومات الوظائف» 
المعلومات معلومات سوق العمالة) في عملية اتخاذ قرارات 
الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» التدریب إنهاء خدمة الموظفين. 

وعليه» قام الباحث بتصميم مقياس للدراسة (استبيان7)) يتكون من 
أربعة أجزاء تتوافق مع الإطار النظري للدراسة؛ وذلك لجمع البيانات التي 
من خلالها يتم الإجابة على أسئلة الدراسة والتأكد من صحة فرضیاتها 
على النحو الآتي: 

يهدف هذا الجزء إلى جمع بيانات عامة عن القيادات الإدارية العليا 
في دواوين الوزارات من حيث العمرء المؤهل العلمي؛ التخصص العلمي؛ 
سنوات الخبرة» المستوى الوظيفي؛ التدریب» وكذلك عن دواوين الوزارات 
من حيث اسم ديوان الوزارة الذي يعمل فيه القائد الإداري (المبحوث)» 
ونوع نظم المعلومات الإدارية المستخدمة فيه. 

وعليه؛ فان الإطلاع على الأدبيات والدراسات السابقة التي تناولست 
العلاقة بين المتغيرات الديموغرافية والتنظيمية من جهة؛ وعملية اتخاذ 
القرارات الإدارية من جهة أخرى» منها الدراسات التي قام بها كل من 





(*) شرف الاستبانة نها أداة تتضمن مجموعة من الأسئلة أو الجمل الخبرية؛ التي 
يتطلب من (المبحوث) الإجابة عنها بطريقة يحددها الباحث؛ حسب أغراض البحث" 
(عليان «ase y‏ 2000م: ۰)28 
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الفاعوري والعمري (۰۰۲ آم)» Simon and Thompson‏ )1444( 
Yousef‏ (۰)۱۹۹۸ وأحمد )44 (et‏ قد أفاد الباحث في تحديد 
المتغيرات الديموغرافية للقيادات الإدارية العلياء والتي تم تحديدها 
بالنوع؛ العمرء المؤهل العلمي؛ التخصص العلمي؛ المستوى الوظيفيء 
سنوات الخبرة» التدريب» والمتغيرات التنظيمية لدواوين الوزارات؛ ومن 
خلال المقابلة التي أجراها الباحث مع بعض القيادات الإدارية العليا في 
دواوين بعض الوزاراتء والنزول الميداني إلى جميع تلك الدواوين» تبين 
محدودية مشاركة المرأة في وظائف القيادة الإدارية العليا مدير عا 
ووكيل وزارة) فقام باستبعاد متغير og sill‏ كما أفاد الباحث من المقابلة 
Le‏ في تحديد المتغيرات التنظيمية لدواوين الوزارات بطبيعة نشاطها 
إيرادية وخدميةء ونوع نظم المعلومات الإدارية المستخدمة فيها بنظام 
الملفات» ونظام السجلات» ونظام البطاقات؛ ونظام الحاسب الآليء 
والملحق رقم ۳ يبين ذلك. 

الجزء الثاني: مقياس المعوقات التي تحد من تطبيق واستخدام نظم 
المعلومات الإدارية الآلية في دواوين الوزارات. 

يهدف هذا الجزء إلى جمع بيانات عن المعوقات التي تحد من تطبيق 
واستخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية في دواوين الوزارات؛ حيث قام 
الباحث بالإطلاع على الأدبيات والدراسات السابقة التي تناولست نظم 
المعلومات الإدارية» منها تلك الدراسات التي قام بها السامرائي والزعبسي 
(۲۰۰۶م)» والصباح (۱۹۹۸م)» والصباح والصباغ (140١م):‏ والكيلاني 
وآخرون (۲۰۰۰م)» والمغربي (۲۰۰۲م)۰ وسلطان (۲۰۰۵م)» وياسين 
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(۱۹۹۸م)» وأيوب (۱۹۹۲)» والسامرائي )29494( والشامي ومطهر 
(۲۰۰3)» التي بدورها آشارت إلى وجهات النظر المختلفة لماهية نظم 
المعلومات الإدارية الآلية ومتطلبات تطبیقها وكيفية تشغیلها واستخدامهاء 
ولكي یتوخی الباحث أكبر قدر من الصدق قام بإجراء مقابلة كما نکر 
سابقاً مع بعض القیادات الإدارية العليا في دواوين الوزارات الذي كان من 
ضمن أهدافها معرفة بعض المعوقات التي تحد من تطبيق واستخدام نظم 
المعلومات الإدارية الآلية في دواوين الوزارات؛ من خلال توجيه سؤال 
للقيادات الإدارية العليا الذين تم إجراء المقابلة معهم تمشل في السؤال 
الآتي: ما هي المعوقات التي تحد من تطبيق واستخدام نظم المعلوسات 
الإدارية الآلية في ديوان الوزارة الذي تعمل فيه من وجهة نظرك؟؛ كما 
أن الإطلاع على مقاييس بعض الدراسات السابقة التي لها علاقة بموضوع 
الدراسة أما بصورة مباشرة أو غير مباشرة؛ منها على سبيل المثال تلك 
الدراسات التي أجرها كل من السامرائي (۱۹۹۹م)» وغراب وحجازي 
(۱۹۹0م)» والشدادي وأيوب (۱۹۹۸م)» وأحمد (۱۹۹۸م)» وباجابر 
والمفتي (بدون تاریخ)» وغراب (۱۹۸۷م)» أفاد الباحث في بناء هذا 
الجزء من المقياس. وعلى ضوء ما سبق قام الباحث بصياغة ۲۶ فقرة 
موزعة على ثلاثة مجالات على النحو الأتي: 

أ- المعوقات التنظيمية والقانونية» وتم توزيعها إلى ٠١‏ فقرات؛ من 

الفقرة رقم ١‏ إلى ۰۱۰ 
ب- المعوقات التكنولوجية والاقتصادية؛ وتم توزيعها إلى ۳ فقرات» من 
الفقرة رقم ۱۱ إلى ۱۳. 
ج- ‏ المعوقات البشريةء وتم توزيعها إلى ۱۱ فقرةه من الفقرة رقم ۱۶ 
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إلى 754 
وفي بداية الجدول وضعت العبارة الآتية: المعوقات التي تحد من 
تطبيق واستخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية في ديوان الوزارة الذي 
أعمل فيه تتمثل في. ثم تلى ذلك الفقرات التي تعبر عن تلك المعوقات. كما 
خددت بدائل الإجابة TB,‏ لمقياس ليكرت الخماسي كالأتي: موافق بشدة 
موافق» محایده غير موافق» غير موافق بشدة. والملحق رقم ۳ يوضح ذلك. 
الجز ء الثالث: مقياس توفير نظم معلومات الموارد البشرية المستخدمة 
حالياً في دواوين الوزارات لمعلومات الموارد البشرية بالخصائص 
المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات. 
يهدف هذا الجزء من المقياس إلى جمع بيانات عن مدى توفير نظم 
معلومات الموارد البشرية المستخدمة حالياً في دواوين السوزارات 
لمعلومات الموارد البشرية (معلومات الموظفين؛ معلومات الوظائف» 
المعلومات القانونية؛ معلومات سوق العمالة) بالخصائص المطلوبة لعملية 
اتخاذ القرارات. وقد أفاد الباحث في تحديد مجالات وصياغة فقرات هذا 
الجزء من المقياس» الإطلاع على الأدبيات والدراسات السابقة التي تتاولت 
مفهوم المعلومات والخصائص التي يجب توفرها في المعلومات لعملية 
اتخاذ القرارات؛ منها تلك الدراسات التي قام بها كل من البكري ومسلم 
(۱۹۹م)» والص باغ (۲۰۰۲م)» والمغربي (۲۰۰۰م)» والهمداني 
(۲۰۰۲م)» ومحمد (۱۹۹۰م)» والمراني وآخرون (1413١م)؛‏ وعبدالحميد 
وآخرون (۱۹۹۲م)» وبرهان ورحو (۲۰۰۳م)؛ وحسین والساعد 
(۲۰۰۱م)» ولیوب (۱۹۹۷م)۸ والاکوع (۲۰۰۳م)» Nigro.y‏ (1965م)› 
والصیح (۱۹۹۰م). وبالتالي تم صياغة ۸۰ فقرة تمشل خصانص 
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المعلومات وفقاً لمضامين التعاريف الإجرائية لتلك الخصائص» موزعة 
على أربعة مجالات تمثل أنواع معلومات الموارد البشرية المذكورة سابقاً 
على النحو الأتي: 


أ- 


المجال الأول: معلومات الموظفين: حيث قام الباحث بصياغة ۲۰ 
فقرة تمثل الخصائص التي يجب توفرها في معلومات الموظفين 
لعملية اتخاذ القرارات والمتمثلة في: 

الدقة: هي أن تصف المعلومات الموقف أو المشكلة محل القرار كما 
هي في حقيقتها JS‏ صدق وأمانة؛ وتمثلها الفقرة رقم .١‏ 

التوقيت المناسب: وتعني أن تكون المعلومات مناسبة زمنياً 
لاستخدامات متخذ القرار عند قيامه باتخاذ القرارء وتمثلها الفقرات 
رقم ۰۲ ۰۳ 4. 

الملاعمة: أي أن تكون المعلومات متفقة مع احتیاجات متخذ القرار» 
وتمثلها الفقرات رقم ۰۵ 235 . 

الوضوح: أي أن تکون المعلومات خالية من الغموض ومشتقة فيما 
بینها دون تعارض أو تناقض وأن تکون معروضة بش كل مناسب 
ومفهومة لمتخذ القرارء وتمثلها الفقرات رقم ۰۸ ۰٩‏ 

المرونة: وتعني مدی قابلية المعلومات للتکیسف بحيث يمكن 
استخدامها أكثر من مرة» كما يمكن تسییرها من اجل FB‏ 
الاحتیاجات المختلفة لعدد كبير من القادة ال(داریسین متخسذي 
القرارات؛ وتمثلها الفقرات رقم ۰۱۰ ۰۱۱ ۰۱۲ 

الموضوعیة: بمعنی أن تکون المعلومات خالية من قصد التحریف أو 
التغيير لغرض التأثير على مستخدمها للوصول إلى نتيجة معينة؛ أي 
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الموظفين» ثم فقرات المجال. وحددت بدائل الإجابة 


تغيير محتوى المعلومات بحيث تتفق مع أهداف ورغبات المستخدم 
وبذلك تكون المعلومات متحيزة» وتمثلها الفقرة رقم ۱۳ 
الشمول: أي أن تتصف المعلومات بالشمول الذي يفيد متخذ القرار؛ 
فلا تكون مفصلة أكثر من اللازم ولا موجزة بما يفقدها معناهاء 
وتمثلها الفقرات رقم ۰۱۶ 1518 
إمكانية الوصول: بمعنى سرعة وسهولة الحصول على المعلومات 
Ls‏ وكيفاً في الوقت المناسب بأقل تكلفة وجهدء وتمثلها الفقرات رقم 
۷ 
الحداثة: أي أن المعلومات التي يعتمد علیها متخذ القرار عند اتضاذ 
القرار تم إنتاجها من بیانات حديثة وجديدة» كذلك البيانات المخزونة 
في قواعد البیانات قابلة للتجدید أي تحدیث قاعدة البيانات» وتمثلها 
الفقرة رقم ۲۰. 
وفي بداية الجدول وضعت العبارة الآتية: ي وفر نظام معلومات 
الموارد البشرية المستخدم حالياً في ديوان السوزارة معلومات عن 
لمقیاس لیکرت 
الخماسي أيضاً على النحو الأتي: موافق بشدة موافق» محايد» غير 





موافق» غير موافق بشدة. كما تم تکرار فقرات مجال معلومات الموظفين» 
لكل مجال من المجالات الثلاثة الأخرى: معلومات الوظائف؛ المعلومات 
القانونية» معلومات سوق العمالة (انظر الملحق رقم ۳ ). 


الجز ء الرایع: مقیاس استخدام القيادات الإدارية العليا لمعلومات 


الموارد البشرية في عملية اتخاذ لقرارات. 


يهدف هذا الجزء من المقياس إلى جمع بيانات عن مدى استخدام 
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القيادات الادارية العليا في دواوين الوزارات لمعلومات الموارد البشرية 
(معلومات الموظفينء معلومات الوظائف» المعلومات القانونية معلومات 
سوق العمالة) في عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» 
التدريب» إنهاء خدمة الموظفين. وقد أفاد الباحث في تحديد مجالات ومن 
ثم صياغة فقرات هذا الجزء من المقياس الإطلاع على مقاييس بعسض 
الدراسات السابقة التي منها دراسة المفتي وباجابر (بدون تاریخ)» وبالتالي 
تم صياغة ۱۲ فقرة تمثل قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» 
التدريب» إنهاء خدمة الموظفين موزعة على أربعة مجالات تمثل أنواع 
معلومات الموارد البشرية المذكورة سابقًء وفيه قام الباحث بتوجيه السؤال 
الأتي للقیادات الإدارية العليا "ما مدى استخدمك لمعلومات الموظفين عند 
اتخاذك للقرارات الآتية: التعيين» التدريب» إنهاء خدمة الموظفین؟؛ كما تم 
نکرار نفس السوال لبقية أنواع معلومات الموارد البشرية الأخرى التي 
تمثل مجالات هذا الجزء من المقیاس» وحددت بدائل الإجابة على فقرارات 
هذا الجزء من المقياس وفقاً لمقياس ليكرت الخماسي أيضاً على النحو 
الأتي: بدرجه كبيرة جدأء بدرجه كبيرة» لاستخدمهاء بدرجة ضئيلة؛ بدرجة 
ضئيلة جداً. والملحق رقم ۳ يوضح ذلك. 
-Y‏ اختيارات hd,‏ 

يقصد بصدق المقياس "إلى أي درجة يقيس المقياس ما صمم لقياسه 
فعلاً ولا شيء غير ذلك" (القحطاني وآخرون» ۲۰۰4م: (YK‏ وهناك 
طرق (اختبارات) مختلفة يمكن استخدامها للحكم على صدق المقياس منها: 
صدق المضمون (الصدق المنطقي)» صدق المحكمين (الصدق الظاهري)» 
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الصدق التتبژي» الصدق التلازمي (الصدق التمييزي)؛ الصدق العاملي 
(الصدق التكويني) (عبيدات وأبو السميدء ۲۰۰۲م: (MA‏ (القحطاني 
وآخرون» 5١٠٠م:‏ ۲۳۱) (العمرء ۲۰۰6م: ۰14 ۷۰). 

وعليه؛ قام الباحث بإجراء آهم اختبارات الصدق لتحقیق صدق فقرات 
المقیاس بشکل خاصء ومن ثم المقیاس بشکل عام على النحو الأتي: 
۲ صدق المضمون (الصدق المنطقي): 

ويعني إلى أي مدى يقيس المقياس خصائص الشيء المراد قياسهء 
بمعنى أن المقياس يقيس ما اعد لقياسه ولا شيء غير ذلك (القحطاني 
وآخرون؛ ٤۲۰۰م: (VTE‏ ويُحسب هذا النوع من الصدق بفحص محتوى 
(مضمون) المقياس وتحليل أسئلته لمعرفة مدى تمثيلها لأهداف المقياس 
ومن ثم لاهداف الدراسة» والتأكد من أن الأسئلة تغطي جميع هذه 
[الأهداف] (عبيدات وأبو السميدء ۲۰۰۲م: (AA‏ أي مدى تغطيتها 
لأهداف الدراسة. 

ولتحقیق الصدق المنطقي لمقياس الدراسة قام الباحث بتقسيمه إلى 
أربعة أجزاء ومن ثم قسم كل جزء إلى مجالات تغطي أهداف الدراسةء 
كما قام الباحث بتحديد هذه المجالات وتعريفها ومن ثم وضع أسئلة 
وفقرات تقيمهاء وقد غطت الأسئلة والفقرات كل المجالات (انظر الملحسق 
رقم ۲ ). 
۲-۲- الصدق الظاهري: 

ویقصد به أن تعکس أداة جمع البيانات (المقیاس) في ظاهرها المفهرم 
الذي نرغب في قیاسه» أي أن تکون الأسئلة المطروحة في أداة جمع 
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البيانات واضحة ومعقولة وذات علاقة بموضوع الدراسة (العمسري؛ 
ام: 14( كما يتم فيه الاطمئنان على المظهر العام للمقياس من 
حيث: معقولية شكله؛ ارتباط الفقرات بالمجالات محل القياس» مدى 
مناسبته للمبحوثين من حيث بساطته وسهولة فقراته ووضوح تعلیماته» 
الزمن الذي يستغرقه المبحوث في الإجابة عليه» بالإضافة إلى سهولة 
طبعه وتصحيحه وتحليل بياناته وتفسير نتائجه (عبيدات وأبو السميدء 
يدك (a+‏ (السيدء ۹ re‏ 20%( 

ويتم إجراء اختبار الصدق الظاهري للمقياس بعرضه على مجموعة 
من المحكمين من ذوي الخبرة والاختصاص في المجال الذي يقيسه 
المقياس» الذين يقررون من وجهة نظرهم ما إذا كان المقياس المُعد يقيس 
ما Sel‏ لقياسه (القحطاني وآخرون» ۲۰۰4م: ۲۳۲). 

وعليه» قام الباحث بعرض مقیاس الدراسة المعد بصورته الأولية 
والمکون من ۱۱۲ فقرة موزعة على أجزائه ومجالاته (نظر الملحق رقم ۳ 
)» على ۱۰ محکمین من أصحاب الخبرة والاختصاص من جامعة صنعاء» 
كلية التجارة والاقتصاد» وهم یمتلون أساتذة في الادارة العامة وإدارة الاعمال 
والإحصاء (انظر الملحق رقم 4 )» وذلك olay‏ ملاحظاتهم على المقی اس 
المعد من حيث: مدى ملائمة الفقرات وصلاحيتها للمجال الذي نقیسه؛ 
مدى ملائمة الفقرات وصلاحيتها للمقياس؛ مدى دقة وموضوعية الفقرات» 
مدى ملائمة البدائل المقترحة للإجابة» تعديل أو تصويب الفقرات التي 
تحتاج إلى ذلك إضافة أو حذف ما يرونه مناسباً من فقرات أو مجالات؛ 
مناسبة تعليمات المقياس والحكم عليه بصوره عامة. 


+f 
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وبعد إطلاع الباحث على أراء وملاحظات ووجهات نظر الخبراء 

أ- عدد المحكمين الموافقين وغير الموافقين على كل فقرة من فقرات 
المقياس» كما هو موضح في الجدول رقم 5. 

ب- اتفاق بعض المحكمين على تعديل صياغة فقرات المقياس الآتية: 

ه٠‏ بعض فقرات الجزء الأول (بيانات عامة) تمثلت ة على 
ضرق اتکی قلس Calan‏ كان بقع ملسو کے 
حذف جملة لحملة المؤهلات الجامعية في فقرة التخصص العلمسي؛ 
استبدال صياغة المؤهل الدراسي بصياغة المؤهل العلمي؛ استبدال 
صياغة المنصب القيادي بصياغة المستوى الوظيفي. 

۰ الفقرات رقم ۰۱ ۰۲ ۰۳ ۰۵ ۰ ۷ من مجال المعوقات التنظيمية 
والقانونية» والفترات رقم ۰۱۲ ١4‏ من مجال المعوقات التکنولوجية 
والاقتصادية في الجزء الثاني. 

۰ الفترات رقم ۰۲ ۰۳ ۰4 ۰۵ ٦ء‏ ۷ من كل مجال من المجالات 
الاربعة للجزء الثالث. 

=e‏ اتفاق بعض المحکمین على تعدیل صياغة العبارات والأسئلة التي 
في بداية كل جزء ومن ثم بداية کل مجال. 

د- اتفاق بعض المحکمین على أعدة ترتیب أجزاء المقیاس على النحسو 





توفير نظم معلومات الموارد البشرية 
المستخدمة حالياً في دواوين الوزارات لمعلومات 
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ة العليا لمعلومات 
الموارد البشرية في عملية اتخاذ القرارات. 
الجزء الرابع: مقياس المعوقات التي تحد من تطبيق واستخدام نظم 
المعلومات الإدارية الآلية في دواوين الوزارات. 

أتفاق بعض المحكمين على إعادة ترتيب فقرات المجالات 

الأربعة للجزء الثالث بحيث يتم إلغاء التشابه بينهم في ترتيب تلك 

الفقرات. 

اتفاق بعض المحكمين على إضافة بعض الفقرات على النحو الأتي: 

إضافة فقرة إلى الجزء الأول (بيانات عامة) تمثلت في ترتيب نظم 

المعلومات الإدارية المستخدمة حالياً في ديوان الوزارة (نظام 

الملفات» نظام السجلات؛ نظام البطاقات؛ نظام الحاسب الآليء نظام 

أخر) من الأكثر استخداماً إلى الأقل استخداماً ولك في حالة 

استخدام أكثر من نظام من هذه النظم. 

إضافة فقرة واحدة بدلا عن الفقرات رقم ۰۱۰ ۰۱۱ ۱۲ في كل 

مجال من المجالات الأربعة للجزء الثالث. 

اتفاق جميع المحكمين على: 

عدم نقل أي فقرة من مجال إلى مجال أخر. 

عدم حذف أو إضافة أي مجال. 

بقاء بدائل الإجابة على المقياس على ماهي عليه وفقاً لمقياس ليكرت 

الخماسي موافق بشدة؛ موافق» محايدء غير موافق» غير موافق بشدة 
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للجزء الثاني والثالث» وكذلك بدرجة كبيرة جدأه بدرجة كبيرة لا 
استخدمهاء بدرجة ضئيلةء بدرجة ضئيلة جدأ للجزء الرابع. 
slay‏ على ذلك قام الباحث باستيعاب ملاحظات وأراء ووجهات نظر 


المحكمين المختلفةء ومن ثم قام بإجراء تلك التعديلات على النحو الأتي : 


3 


تطبیق معادلة مربع كأي Chi-Square‏ باستخدام الطريقة 
المختصرة لحساب قيمة مربع كأي للجدول التكراري ١‏ × ۲ (السيدء 
۹ ۰۵۰۰ )00( كما هو موضح في الجدول رقم ٩‏ وذلك من 
اجل إيجاد دلالة الفروق بين تكرارات الموافقين وغير الموافقين» 
ومن ثم التي تحصل على قيمة اقل من القيمة الجدولية 
۱ (العتوم والعاروري؛ 2003م: 444) عند مستوى الدلالة 
التي تعتمد عليها الدراسة ۰,۰۵ ودرجة حرية 1 ."!)١-١-1(‏ 
جدول رقم ٩‏ نتائج اختباركا" لدلالة الفروق بين تكرارات الموافقين 
ty‏ على فقرات المقياس 
التكرارات قيمة 




















يتبين من الجدول رقم ٩‏ أن هناك ٠١‏ فقرة غير دالة حيث لم تحصل 


(*) درجة الحرية > عدد المجتمعات المتقارنة - EDD) ١‏ 1197م: ۲9۸). 
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(كحد أدنى على الأقل) على القيمة الجدولية ۳,۸۶۱ عند مستوى دلالة 
٠,٠١‏ ودرجة حرية ۰۱ وبناءً على ذلك قام الباحث بحذف ٠١‏ فقرة من 
فقرات المقياس تمثلت في الفقرات الآتية: 


و 





رقم ۰4 ۱۰ من مجال المعوقات التنظيمية والقانونية؛ 
والفقرة رقم ١١‏ من مجال المعوقات التكنولوجية والاقتصادية من 
الجزء الثاني من المقياس. 

۲ فقرة من الجزء الثالث للمقياس تمثلت في الفقرات رقم 20٠١‏ 
۱ ۲ من كل مجال من المجالات الأربعة. 

إعادة صياغة فقرات الجزء الأول رقم ۰۲ ۰۳ 5: ١‏ والفقرات رقم 
۱ 0+ 3 من مجال المعوقات التنظيمية والقانونية 
والفقرات رقم ۰۱۲ ١4‏ من مجال المعوقات التكنولوجية والاقتصادية 
في الجزء الثاني. الفقرات رقم ۰۲ ۰۳ ۰4 ۰۵ ۰5 ۷ في كل من 
المجال الأول والثاني والثالث والرابع في الجزء الثالث. كذلك تعدیل 
صياغة العبارات والأسئلة عند بداية کل جزء ومن ثم کل مجال. 
إعادة ترتيب ol jal‏ المقیاس Uy‏ لما سبق ذكره؛ كما تم أعادة ترتیب 
فقرات المجالات الأربعة للجزء الثالث بحيث أصبح ترتيب فقسرات 
كل مجال تختلف عن ترتيب فقرات المجالات الأخرى. 

إضافة فقرة في الجزء الأول تمثلت في ترتیسب نظم المعلومات 
المستخدمة حالياً في ديوان الوزارة من الأكثر استخداماً إلى الأقل 
استخداماً. وكذلك فقرة في كل مجال من المجالات الأربعة للجزء 
الثالث (الثاني بعد أعادة ترتيب أجزء المقياس) تمثل خاصية المرونة 
التي يجب توفرها في معلومات الموارد البشرية المذكورة. 
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هت إعادة ترقيم فقرات المقياس كل جزء على حده. 
وبالتالي استقر المقیاس بعد تحقیق الصدق الظاهري له على ۱۰۶ 

فقرات موزعة بالترتیب على مقیاس توفیر نظم معلومات الموارد البشرية 
المستخدمة حالياً في دواوین السوزارات لمعلومات الموارد البشرية 
بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات ۷۲ فقرة» مقياس اسستخدام 
القيادات الإدارية العليا لمعلومات الموارد البشرية في عملية اتخاذ القرارات 
2 فقرة» مقياس المعوقات التي تحد من تطبيق واستخدام نظم المعلومات 
الإدارية الآلية في دواوين الوزارات ۲۱ فقرةء بالإضافة إلى قائمة البيانات 
العامة للقيادات الإدارية العليا ولدواوين الوزارات في بداية المقياس (انظر 
الملحق رقم ۵ ). 
۳۲ الصدق التنيؤي: 

عرف العساف (۱۹۹۰م: ۳۰؛) الصدق التنبؤي بأنه مدی دقة تنبؤ 
المقياس للسلوك المستقبلي للمبحوئین من حيث لمكانية تمييزه للتتبسوات 
التي تنبأ بها لمقیاس وهل سیتفاعل المبحوث مع جمیع فقرات المقياس» 
وهل الإجابات ستتطابق مع تساؤلات وأهداف دراسة الباحث ( نقلاً عن 
القيداني» ۲۰۰۳م: ۱۲۳). ویختلف الصدق التنبؤي عن الصدق التمييزي 
(التلازمي) في محاولته لتحديد قدرة المقياس على بیان الفروق 
والاختلافات المستقبلية» وليس إيجاد الفروق الحالية كما في الصدق 
التمييزي (القحطاني وآخرون» ۲۰۰4م: ۲۳۳). 

وعليه؛ قام الباحث بتحقیق الصدق التنبؤي لمقیاس الدراسة باختباره 
ميدانياً بعد تعدیله tidy‏ لملاحظات ووجهات نظر المحکمین كما ذكر سابقاً 
(انظر الملحق رقم © )» وفقا للخطوات الآتية: 
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تحديد حجم العينة الذي سيتم تطبيق المقياس عليها ب ۲۷ قائد 
إداري من القيادات الإدارية العليا يمثلون دواوين الوزارات ال AV‏ 
اختيار العينة وفقاً لأسلوب العينة العرضية أو عينة الصدفةء الذي 
على أساسها يعمد الباحث إلى اختيار عدد من الأفراد الذين يستطيع 
العثور عليهم في مكان معين وفي فترة زمنيه محددة وبشكل 
عرضيء أي عن طريق الصدفة (قتديلجي» 1195م: ۱4۸). 
وتطبيقاً لذلك قام الباحث بالنزول الميداني إلى دواوين الوزارات 
ووزع ۲۷ استمارة استبيان (مقياس الدراسة) على ۲۷ قاند إداري 
من القيادات الإدارية العليا حيث مُثل كل ديوان وزارة بقائد إداري 
واحد. 

وبعد أن قام الباحث باستعادة استمارات الاستبيان ال ۲۷ التي تم 


توزیعها تبين: 


أ- 


إن عدد مدراء العموم الذين تم توزيع الاستبيان عليهم بلغ ٠١‏ مدير 
عام» في حين بلغ عدد وكلاء الوزارات ۷ وکلاء» وتعتبر هذه نتيجة 
طبيعية بسبب ارتفاع نسبة مدراء العموم على نسبة الوكلاء في 
مجتمع الدراسة الأصلي من جهةء ولسهولة وسرعة الوصول إليهم 
مقارنة بوكلاء الوزارات» مع اخذ في الاعتبار أن الباحث استخدام 
أسلوب عينة الصدفة من جهة أخرى؛ والملحق رقم ١‏ یوضح 
خصائص أفرد تلك العينة. 

تطابق إجابات القيادات الإدارية العليا (أفراد العينة) بشكل عام مع 
تساؤلات وأهداف الدراسة. 

تفاعل القيادات الادارية العليا (المبحوثين) مع كل فقرات المقیساس 
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باستثناء الفقرة الأخيرة من الجزء الأول (البيانات العامة)ء وكذلك 
الفقرة رقم ۳۵ من مجال معلومات الوظائف في الجزء الثاني؛ بسبب 
عدم وضوحهما. 

د- ‏ صياغة السؤال في بداية مجال المعلومات القانونية من الجزء الثاني 
لم يكن مفهوماً لبعض أفراد العينة الأمر الذي أثر في إجابتهم على 
هذا المجال. 

ه- إن وضع المجالات الاربعة للجزء الثالث للمقیاس في جدول 
واحد قد أثر في إجابات بعض أفراد العينة على فقرات مجالات هذا 
الجزء. 
وبناء على ذلك قام الباحث بإعادة صياغة مقياس الدراسة على النحو 

الاتي: 

اد تجزئة الفقرة رقم ۸ في الجزء الأول (البيانات العامة) إلى فقسرتين 
منفصلتين أحداهما تعلق بنوع نظم المعلومات الإدارية المستخدمة 
حالياً في دواوين الوزارات (لفقرة رقم ۸ )۰ والأخرى SAE‏ 
بترتیب نظم المعلومات الإدارية المستخدمة We‏ في ديوان الوزارة 
من الأكثر استخداماً إلى الأقل استخداماً وذلك في حالة استخدام أكثر 
من نظام من نظم المعلومات المذكورة قي الفقرة رقم ۸ (الفقرة رقم 
(a‏ 

ب- إعادة صياغة الفقرة رقم ٠١‏ من مجال معلومات الوظائف في الجزء 
لثاني. 

ج- تجزنة الجدول في الجزء الثالث إلى أربعة جداول منفضلة مع وضع 
عنوان كل مجال قبل كل جدول. (انظر الملحق رقم AY‏ 
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٤-۲‏ - الصدق التمييزي: 

يعتبر الصدق التمييزي (الصدق التلازمي) من أهم أنواع الصدق في 
حساب صدق المقاييس ويقصد به قدرة المقياس على التمييز بين الأفراد 
في الخاصية التي يقيسها المقیاس" (القحطاني وآخرون» ۲۰۰6م: 4/۲۳۲ 
كما يرى السيد (۱۹۹م) أن الصدق التمييزي يعني قدرة المقياس على 
التمييز بين الأفراد الذين يختلفون في موقفهم الحالي عن طريق مقارنتسه 
بمقياس أخر ثبت صدقه وإيجاد معامل الارتباط بينهم» فإذا وجد أن 
الارتباط بينهم عال فهذا يعد دليلاً على صدق هذا المقياس' ( نقلاً عن 
القحطاني وآخرون» ۲۰۰۶م: (TTT‏ ويحدد الصدق التمييزي للمقياس من 
خلال تطبيقه على مجموعتين يعرف عنهما الاختلاف في شيء ما وذلك 
للتأكد من قدرة المقياس على التمييز بين المجموعتين (العمرء ۲۰۰4م: 
(vs‏ 

ولتحقیق الصدق التمييزي لمقياس الدراسة بأجزائه: مقياس توفير نظم 
معلومات الموارد البشرية لمعلومات الموارد البشرية بالخصائص 
المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات؛ مقیاس استخدام القيادات الإدارية العليا 
لمعلومات الموارد البشرية في عملية اتخاذ القرارات» مقياس معوقسات 
تطبيق واستخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية في دواوين الوزارات 
اليمنية» قام الباحث بالخطوات الآتية: 
؟-1-4- تحديد الدرجة الكلية النظرية لمقياس الدراسة. 
el yal -۲-4-۲‏ تجربة استطلاعية لمقياس الدراسة. 
۳-4-۲- إجراء تجربة أساسية لمقياس الدراسة. 
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يتكون مقياس الدراسة من ٠٠١‏ فقرات موزعة على ثلاثة أجزاء 
(مقاييس)» (انظر الملحق رقم ۷). وقد قام الباحث بحساب الدرجة الكلية 
النظرية لفقرات مقياس الدراسة بأجزائه الثلاثة (كل مقياس بصورة 
مستقلة) على النحو الأتي: 
i‏ مقياس توفير نظم معلومات الموارد البشرية لمعلومات الموارد 

البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات. 

یتکون المقياس من ۷۲ فقرة تمثل خصانص المعلومات لعملية اتخاذ 
القرارات» موزعة على أربعة مجالات تمثل أنواع معلومات الموارد 
البشرية (معلومات الموظفين» معلومات الوظائف» المعلومات القانونية؛ 
معلومات سوق العمالة) كل مجال يتكون من ۱۸ فقرة؛ وحددت بدائل 
الإجابة على فقرات المقياس وفقاً لمقياس ليكرت الخماسي (أسلوب 
الاستجابة المتدرجة)» إذ خصص لكل فقرة خمس بدائل للإجابة هي موافق 
بشدة» موافق؛ محایده غير موافق» غير موافق بشدةء وبما أن فقرات 
المقياس. ايجابية وتشر إلى أن نظام المعلومات المستخدم حالياً في.ديوان 
الوزارة يوفر معلومات الموارد البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ 
قرارات الموارد البشرية فأن درجات الاستجابة نحوها تتوزع كالأتي: 
شدة © درجات» موافق ٤‏ درجات» محايد ۳ درجات» غير موافق 








موافق 
۲ درجتان» غير موافق بشدة ۱ درجة واحدة. 

وعليه» فإن الدرجة الكلية النظرية للمقی اس تساوي ۳۹۰ درجسته 
وتعني أن نظام معلومات الموارد البشرية المستخدم حالياً في دیسوان 
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الوزارة يوفر معلومات الموارد البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ 
القرارات بمستوى كافي chan‏ بينما أدنى درجة للمقیاس تساوي ۷۲ درجة» 
وتعني أن نظام معلومات الموارد البشرية المستخدم حالياً في ديوان 
الوزارة لايوفر معلومات الموارد البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية 
اتخاذ القرارات. وبالتالي فان الدرجة الكلية للمستجيب تساوي مجموع 
درجات إجابته على جميع فقرات المقياس التي تتراوح بين ۷۲- ٠٠۰‏ 
درجةء بمتوسط حسابي يساوي 1١7‏ درجة. 
ب- ‏ مقياس استخدام القيادات الإدارية العليا لمعلومات الموارد البشرية في 
عملية اتخاذ القرارات. 

يتكون المقياس من ۱۲ فقرة تمثل قرارات الموارد البشرية المتعلقة 
بالتعيين» التدريب» إنهاء خدمة الموظفين؛ موزعة على أربعة مجالات 
تمثل أنواع معلومات الموارد البشرية المذكورة سابقاًء كل مجال يتكون 
من ۳ فقرات» وقد استّخدم مقياس ليكرت الخماسي أيضاً في تحديد بدائل 
الإجابة على فقرات المقیاس» حيث خددت لكل فقرة وفقاً لهذا المقياس 
خمس بدائل للإجابة هي: بدرجة كبيرة clan‏ بدرجة كبيرة لا استخدمهاء 
بدرجة ضئيلةء بدرجة ضئيلة جدأه وبذلك تم توزيع الدرجات على بدائل 
الإجابة على النحو الأتي: بدرجة كبيرة جدأ ۵ درجات؛ بدرجة كبيرة 4 
درجات» لا استخدمها ١‏ درجة واحدةء بدرجة ضئيلة ۳ درجات؛ بدرجة 
ضئيلة hag‏ ۲ درجتان. 

وعليه؛ فإن الدرجة الكلية النظرية للمقیاس تساوي ۱۰ درجة وتعني 
أن القائد الإداري يستخدم معلومات الموارد البشرية في عملية اتخاذ 
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قرارات الموارد البشرية بدرجة كبيرة جدأء بينما أدنى درجة للمقياس 
تساوي ۱۲ درجة وتعني عدم استخدام القائد الإداري لمعلومات الموارد 
البشرية في عملية اتخاذ قرارات الموارد البشريةء وبالتالي فان الدرجة 
الكلية للمستجيب تساوي مجموع درجات إجابته على فقرات المقياس التي 
نتراوح بين ۱۲- ٩۰‏ درجة» بمتوسط حسابي يساوي 17 درجة. 
ج- ‏ مقياس معوقات تطبيق واستخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية في 
دواوين الوزارات. 

يتكون المقياس من ۲۱ فقرة تمثل بعض المعوقات المحتملة التي تحد 
من تطبيق واستخدام نظم المعلومات الإدارية الآليةء موزعة على ADE‏ 
مجالات تمثل المعوقات التنظيمية والقانونية؛ المعوقات التكنولوجية 
والاقتصادية؛ المعوقات البشرية. وخددت بدائل الإجابة على فقرات 
المقياس وفقاً لمقياس ليكرت الخماسي أيضاً بخمس بدائل هي: موافق 
بشدة؛ موافق» محایده غير موافق» غير موافق بشدة. وبما أن فقرات 
المقياس سلبية تشير إلى وجود معوقات تحد من تطبيق واستخدام نظم 
المعلومات الإدارية الآلية في دواوين الوزارات؛ فقد حُددت درجات 
الاستجابة وفقاً للاتي: موافق بشدة © درجات؛ موافق 4 درجات؛ محايد ۳ 
درجات» غير موافق ۲ درجتان» غير موافق بشدة ۱ درجة واحدة. 

وعليه» فان الدرجة الكلية النظرية للمقياس تساوي ۱۰۵ درجات» 
وتعني أن كل الفقرات المذكورة تمثل معوقات تحد من تطبيق واستخدام 
نظم المعلومات الإدارية الآلية في دواوين الوزارات اليمنية» بینما أدضى 
درجة للمقياس تساوي ۲۱ درجة» وتعني عدم وجود أي من تلك 
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المعوقاتء وبالتالي فإن الدرجة الكلية للمستجيب تساوي مجموع درجات 
إجابته على جميع فقرات المقياس التي تتراوح بين ۲۱- ٠٠١‏ درجة» 
بمتوسط حسابي يساوي ۱۳ درجة 
3 اسة: 

قام الباحث بإجراء التجربة الاستطلاعية لمقياس الدراسة بأجزائه 
الثلاثة» بهدف التحليل الإحصائي الأولي لفقرات كل جزء من المقياس من 
اجل تحديد القدرة التمييزية لتلك الفقرات؛ بمعنى معرفة مدى قدرة فقرات 
مقياس توفير نظم معلومات الموارد البشرية لمعلومات الموارد البشرية 
بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات على التمييز بين القيادات 
الإدارية العليا في إدراكهم مدى الاختلاف بين نظم معلومات الموارد 
البشرية المستخدمة حالياً في دواوين الوزارات في توفير معلومات الموارد 
البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات» مدى قدرة فقرات 
مقياس استخدام القيادات الإدارية العليا لمعلومات الموارد البشرية في 
عملية اتخاذ القرارات على التميبز بين القیسادات الإدارية العليا في 
استخدامهم لتلك. المعلومات في عملية اتخاذ القرارات» ومعرفة مدى فدرة 
مقياس معوقات تطبيق واستخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية في دواوين 
الوزارات على التمییز بين القيادات الإدارية العليا في إدراكهم لتلك 
المعوقات. 

الإجراء التجربة الاستطلاعية تم اختيار عينة بلغت مفرداتها ۱۲۰ قائد 
إداري من القيادات الإدارية العليا (مدراء العموم» ووكلاء الوزارات ) في 
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دواوين الوزارات بأسلوب العينة العشوائية الطبقية البسيطةء وقد راعى 

الباحث في اختيار عينة التجربة الاستطلاعية النسب المئوية لمتغيراتها في 

المجتمع الأصلي للدراسة. والملحق رقم ۸ يوضح خصائص أفراد عينة 

التجربة الاستطلاعية. 

3 ی اسة ۳ 

قام الباحث بتوزیع استمارات الاستبیان على ۱۲۰ قائد اداري من 

القیادات الإدارية العلیا يمثلون عينة التجربة الاستطلاعية؛ وبعد استعادت 

جميع الاستمارات الموزعة ال ۱۲۰ ومراجعتها وترمیز بياناتها قام 

الباحث بإدخالها إلى الحاسب الآلي» ومن ثم قام بإجراء عليها المعالجات 

الإحصائية الآتية: 

= حساب الدرجات الكلية المحصلة للعينة لكل مقياس. 

- تحديد أعلى درجة كلية محصلة وأدنى درجة كلية محصلة للعينة 
لكل مقياس. 

= حساب المتوسط الحسابي؛ الانحراف المعياري؛ الوسيط؛ معامل 
الالتواء للدرجات الكلية المحصلة للعينة لكل مقياس. 

= إيجاد جدول التوزيع التكراري لفئات الدرجات الكلية المحصلة للغينة 
JS‏ مقياس. 

- رمسم منحنى ومدرج التوزيع التكراري للدرجات الكلية المحصلة 
للعينة لكل مقياس. 

ولقد تم إجراء هذه الخطوات على كل مقياس من المقاييس الثلاشة 

بصورة مستقلة على النحو الأتي: 
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٠‏ مقياس توفير نظم معلومات الموارد البشرية لمعلومات الموارد 

البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات. 

ذکر ساب أن الدرجة الكلية للمستجيب تساوي مجموع درجات إجابته 
على جمیع فقرات المقیاس» ومن خلال تطبيق المقياس على عينة التجربة 
الاستطلاعيةء تبين أن أعلى درجة كلية محصلة للعينة على المقياس هي 
١‏ درجة؛ وأدنى درجة ۸۳ درجة؛ وعليه فإن الدرجات الكلية لعينة 
التجربة الاستطلاعية على المقياس تراوحت بين (TYNAN)‏ درجستةء 
بمتوسط حسابي يساوي ١18,4١‏ درجةء وانحراف معياري مقداره 
۷ درجة؛ ومعامل التواء مقداره ۰,۳۷۱ درجة؛ وزعت تكرارياً 
كما هو موضح في الجدول رقم ۰۱۰ والرسم البياني رقم .١‏ 

جدول رقم ٠١‏ فئات الدرجات والتوزيع التكراري والمتوسط الحسابي 
والانحراف المعياري والوسيط ومعامل الالتواء للدرجات الكلية لعينة 
التجربة الاستطلاعية على مقياس توفير نظم معلومات الموارد البشرية 
لمعلومات الموارد البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القسرارات 


)۱۳۰-۵( 
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رسم بياني رقم ١‏ منحنى ومدرج التوزيع التكراري لدرجات عينة 
التجربة الاستطلاعية على مقياس توفير نظم معلومات الموارد البشرية 
لمعلومات الموارد البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات 

يتبين من الرسم البياني رقم ١‏ أن منحنى التوزيع التكراري لدرجات 
عينة التجربة الاستطلاعية على المقياس يميل نحو التوزيع الاعتدالي 
(الطبيعي)» حيث تتركز أعلى الدرجات المحصلة للعينة على المقياس في 
المنتصف» ويفسر الباحث ذلك بأن اغلب القيادات الإدارية العليا من أفراد 
عينة التجربة الاستطلاعية يدركوا أن مستوى توفير نظم معلومات الموارد 


البشرية لمعلومات الموارد البشرية متوسط الكفاية. 
۰ مقياس استخدام القيادات الإدارية العليا لمعلومات الموارد البشرية 
في عملية اتخاذ القرارات. 


تبين من خلال تطبيق المقياس على عيينة التجربة الاستطلاعية أن 
أعلى درجة كلية محصلة للعينة على المقياس هي OF‏ درجةء بينما بلغت 
أدنى درجة محصلة ۱۳ درجةء وبالتالي فان الدرجات الكلية لعينة التجربة 
الاستطلاعية على المقياس تراوحت بين ۱۳ - 01 درجةء بمتوسط 
حسابي يساوي ۳۸,۱۸ درجة» وانحراف معياري مقداره ۹,5۷۹ درجة؛ 
ومعامل التواء مقداره -٠,415‏ درجة؛ وزعت تكرارياً كما هو موضح 
في الجدول رقم ۰۱۱ والرسم البياني رقم ۲. 

جدول رقم ١١‏ فئات الدرجات والتوزيع التكراري والمتوسط الحسابي 
والانحراف المعياري والوسيط ومعامل الالتواء للدرجات الكلية لعينة 
التجربة الاستطلاعية على مقياس استخدام القيادات الإدارية العليا 
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المعلومات الموارد البشرية في عملية اتخاذ القرارات (ن-۱۲۰) 


















Std. Dey = 9.58 
Mean = 38.2 
N = 120.00 
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رسم بياني رقم ۲ منحنى ومدرج التوزيع التكراري لدرجات عينة 
التجربة الاستطلاعية على مقياس استخدام القيادات الإدارية العليا 
لمعلومات الموارد البشرية في عملية اتخاذ القرارات 

يتبين من الرسم البياني رقم ۲ أن منحنى التوزيع التكراري لدرجات 
عينة التجربة الاستطلاعية على المقياس يميل نحو التوزيع الاعتدالي 
(الطبيعي)» حيث تتركز أعلى الدرجات المحصلة للعينة على المقياس في 
المنتصف» ويرجع ذلك إلى أن اغلب القيادات الإدارية العليا من أفراد 
عينة التجربة الاستطلاعية يقوموا باستخدام معلومات الموارد البشرية في 
عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» التدريب» إنهاء 
خدمة الموظفين بدرجة متوسطة 
٠‏ مقیاس معوقات تطبيق واستخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية في 

دواوين الوزارات. 

أتضح من خلال تطبيق المقياس على عينة التجربة الاستطلاعية أن 
أعلى درجة كلية محصلة للعينة على المقياس هي ۱۰۰ درجةء بينما بلغت 
أدنى درجة OF‏ درجةء وبذلك فأن الدرجات الكلية لعينة التجربة 
الاستطلاعية على المقياس تراوحت بين 5۲ - ٠٠١‏ درجة؛ بمتوسط 
حسابي يساوي ۷۹,۷۹ درجة؛ وانحراف معياري مقداره ۱۲,۱۷۳ درجةء 

٠‏ ومعامل التواء مقداره ۰,0۷۳- درجة؛ وزعت تكرارياً كما هو موضح 

في الجدول رقم ۰۱۲ والرسم البياني رقم ۳. 

جدول رقم ۱۲ فئات الدرجات والتوزيع التكراري والمتوسط الحسابي 
والانحراف المعياري والوسيط ومعامل الالتواء للدرجات الكلية لعينة 
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التجربة الاستطلاعية على مقياس معوقات تطبيق واستخدام نظم المعلومات 
الإدارية الآلية في دواوين الوزارات (ن-۱۲۰) 














Std. Dev= 7 
Mean = 79.8 
N = 120.00 
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رسم بياني رقم ۳ منحنى ومدرج التوزيع التكراري لسدرجات عينة 
التجربة الاستطلاعية على مقياس معوقات تطبيق واستخدام نظم المعلومات 
الإدارية الآلية في دواوين الوزارات 
يتبين من الرسم البياني رقم أن منحنى التوزيع التكراري لدرجات 
عينة التجربة الاستطلاعية على المقياس يميل نحو التوزيع الاعتدالي 
(الطبيعي) ويرجع ذلك إلى أن اغلب القيادات الإدارية العليا من أفراد 
عينة التجربة الاستطلاعية يدركوا أن فقرات المقياس (المعوقات) لا تشكل 
معوقات تحد من تطبيق نظم المعلومات الإدارية الآلية بدرجة كبيرة جدأء 
وبالتالي فأنها متوسطة التأثير lily‏ لوجهة نظرهم. 
ane -¢‏ لتمييز ات اسة: 
قام الباحث باستخراج الصدق التمييزي لمقياس الدراسة بأجزائه 
الثلاثة (كل مقياس بصورة مستقلة) وفقاً للخطوات الآتية: 
= ترتيب الدرجات الكلية المحصلة لعينة التجربة الاستطلاعية على 
المقياس تنازلياً ابتداء من أعلى درجة إلى أدنى درجة. 
 -‏ اختيار مجموعتين بنسبة 96۲۷ لكل مجموعة من العينة إحداهما 
تمثل أعلى الدرجات المحصلة على المقياس» والاخری تمثل آدنسی 
الدرجات المحصلة على المقیاس. 








)+( لقد دلت آبحاث Kelley‏ على أن أكثر التقسيمات تميزأ لمستويات الامتياز والضعف 
هي التي تعتمد على تيم درجات المقياس إلى 96۲۷ أعلى (تمثل درجات المقياس 
الممتازة)» و9019 أدنى (تمثل درجات المقياس الضعيفة) (نقلاً عن SPB‏ 

(IE :‏ وعليه قام الباحث بأخذ نسبة 96۲۷ من العينة تمثل أعلى الدرجات 

الكلية المحصلة للعينة على المقياس نتازلیا ابتداء من أعلى درجة كلية محصلة > 
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- تطبيق الاختبار التائي للمجموعات المستقلة Independent—Test‏ 
على المجموعتين لإيجاد الفروق بين المتوسطات الحسابية 
والانحرافات المعيارية للدرجات الكلية للمجموعتين العليا والدنيا لكل 
فقرة من فقرات المقیاس» ومن ثم إيجاد القيمة التائية لكل فقرة من 
فقرات المقياس الذي تعتبر مؤشراً لتمييزها. 
وعليه تم التحقق من الصدق التمييزي لمقياس الدراسة بأجزائه 

الثلاثة على النحو الاتي: 

٠ه‏ الصدق التمييزي لمقياس توفير نظم معلومات الموارد البشرية 
لمعلومات الموارد البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ 
القرارات. 

يتبين مما سبق أن أعلى درجة محصلة للعينة على المقياس 511 
درجةء بينما أدنى درجة ۸۳ درجةء رتبت تنازلياً من أعلى درجة إلى 
أدناهاء وتم اختيار منها مجموعتين بنسبة ۲۷ % تمثل أعلى الدرجات 
الكلية المحصلة للعينة على المقیاس» و9017 تمثل أدنى الدرجات الكلية 
المحصلة للعينة على المقیاس» وبالتالي ضمت كل مجموعة ۲ استمارة 

وبهذا يكون عدد الاستمارات التي خضعت للتحليل الإحصائي 54 

استمارة» وقد تراوحت الدرجات الكلية للمجموعة العليا بين ۳۲۶ - ۲۱ 

درجة» بينما تراوحت الدرجات الكلية للمجموعة الدنيا بين ۸۳ - ٠۷١‏ 

درجة؛ وباستخدام الاختبار التائي للمجموعات المستقلة تم إيجاد الفروق 

بين المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للدرجات الكلية 


> ونسبة 9617 أخرى تمثل أدنى الدرجات الكلية المحصلة للعينة على المقياس تصاعدياً 
ابتداء من أدنى درجة US‏ محصلة. 
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للمجموعتين العليا والدنيا لكل فقرة من فقرات المقياس ال ۷۲ بصورة 
مستقلة» وبالتالي تم استخراج القيمة التائية لكل فقرة من فقرات المقياس 
حيث اعتبر الباحث القيمة التائية المستخرجة لكل فقرة مؤش را لتمييزها 
عند مستوى دلالة ۰,۰۵ ودرجة حرية WY‏ ونتيجة لهذه الخطوة الإجرائية 
تبين أن كل فقرات المقياس ال ۷۲ مميزة. والجدول رقم ۱ من الملحق 
رقم ٩‏ يعرض نتائج التحليل الإحصائي لفقرات المقياس في التجربة 
الاستطلاعية. 
٠ه‏ الصدق التمييزي لمقياس استخدام القيادات الإدارية العليا لمعلومات 
الموارد البشرية في عملية اتخاذ القرارات. 

رتبت الدرجات الكلية المحصلة للعينة على المقياس تنازلياً من أعلى 
درجة إلى أدناها أي من 55 درجة إلى ۱۳ ap‏ وبنفس الإجراءات 
السابقة تم اختيار مجموعتين تمثل إحداهم أعلى الدرجات الكلية المحصلة 
للعينة على المقیاس» والأخرى تمثل أدنى الدرجات الكلية المحصلة للعينة 
على المقیاس» حيث ضمت كل مجموعة TY‏ استمارة؛ وبالتالي فإن عدد 
الاستمارات التي خضعت للتحليل الإحصائي 14 استمارة؛ وقد تراوحت 
الدرجات الكلية للمجموعة العليا بين 51- 44 درجة» بينما تراوحت 
الدرجات الكلية للمجموعة الدنيا بين ۱۳ - ۳۲ درجة؛ وباستخدام الاختبار 
التائي للمجموعات المستقلة تم إيجاد الفروق بين المتوسطات الحسابية 
والانحرافات المعيارية للدرجات الكلية للمجموعتين العليا والدنيا لكل فقرة 
من فقرات المقياس ال ۱۲ بصورة مستقلة؛ وبالتالي تم استخراج القيمة 
التائية لكل فقرة من فقرات المقیاس حيث اعتبر الباحث القيمة التائية 
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المستخرجة لكل فقرة مؤشراً لتمییزها عند مستوى دلالة ۰,۰۵ ودرجة 
حرية WY‏ ونتيجة لهذه الخطوة الإجرائية تبين أن كل فقرات المقياس ال 
۲ مميزة. والجدول رقم ۲ من الملحق رقم ٩‏ يعرض نتائج التحليل 
الإحصائي لفقرات المقياس في التجربة الاستطلاعية. 
٠‏ الصدق التمييزي لمقياس معوقات تطبيق واستخدام نظم المعلومات 
الإدارية الآلية في دواوين الوزارات. 

بعد ترتبت الدرجات الكلية المحصلة للعينة على المقياس تنازليا من 
أعلى درجة إلى أدناها أي من ٠٠١‏ درجة إلى ۵۲ درجةء تم اختيار 
مجموعتين بنفس الإجراءات السابقة إحداهم تمثل أعلى الدرجات الكلية 
المحصلة للعينة على المقياس» والأخرى تمثل أدنى السدرجات الكلية 
المحصلة للعينة على المقياس حيث ضمت كل مجموعة ۳۲ استمارة 
وبالتالي فان عدد الاستمارات التي خضعت للتحليل الإحصائي 54 
استمارة آیضاء وقد تراوحت الدرجات الكلية للمجموعة العليا بين ۱۰۰ - 
٩‏ درجة» بينما تراوحت الدرجات الكلية للمجموعة الدنيا بين OF‏ - ۷۲ 
درجة» وبتطبيق الاختبار التائي للمجموعات المستقلة تم إيجاد الفروق بين 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للدرجات الكلية للمجموعتين 
فقرات المقياس ال ۲۱ بصورة مستقلة» كما تم 
ثية لكل فقرة من فقرات المقياس حيث اعتبر الباحسث 
القيمة التائية المستخرجة لكل فقرة مؤشراً لتمييزها عند مستوى دلالة 
٠,٠١‏ ودرجة حرية WW‏ ونتيجة لهذه الخطوة الإجرائية تبسين أن کل 
فقرات المقياس ال ۲۱ مميزة. والجدول رقم ؟ من الملحق رقم ٩‏ 
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يعرض نتائج التحليل الإحصائي لفقرات المقياس في التجربة الاستطلاعية. 





على ضوء إجراءات التجربة الاستطلاعية لمقياس الدراسة یتسین 


الأتي: 


أظهر التحليل الإحصائي المبدئي لفقرات مقياس الدراسة بأجزائه 
الثلاثة: مقياس توفير نظم معلومات الموارد البشرية لمعلومات 
الموارد البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات ۷۲ 
فقرة» مقياس استخدام القيادات الإدارية العليا لمعلومات الموارد 
البشرية في عملية اتخاذ القرارات ۱۲ فقرةء مقياس معوقات تطبيق 
واستخدام نظم المعلومات الإدارية الإلية في دواوين الوزارات ۲۱ 
فقرة أن جميع الفقرات مميزة لحصولها على مؤشرات تمییز عالية 
كما أظهرته القيم التائية» والملحق رقم ٩‏ يوضح ذلك وبالتالي لم 
يتم حذف أي فقرة من تلك الفقرات. 

قام الباحث بإجراء تعديل على مقياس استخدام القيادات الإدارية 
العليا لمعلومات الموارد البشرية في عملية اتخاذ القرارات» تمثل في 
أعادة ترتيب بدائل الإجابة بحيث أصبحت على النحو الأتي: بدرجة 
كبيرة جدأه بدرجة كبيرة؛ بدرجة ضئيلة؛ بدرجة ضئيلة جداه لا 
استخدمها (انظر الملحق رقم )٠١‏ مع بقاء توزيع درجات الاستجابة 
التلك البدائل كما ذكر سابقا. 

نتيجة لعدم حذف أي فقرة من فقرات المقياس كما ذُكر سابقاً فأن 
مقياس الدراسة في صورته المعدة للتطبيق على عينة التجربة 
الأساسية يتكون من ٠١5‏ فقرات موزعة على أجزائه الثلاثة على 


النحو الاتي: 
- ۰ ۷۲ فقرة تمثل مقياس توفير نظم معلومات الموارد البشرية 
لمعلومات الموارد البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ 
القرارات موزعة على أربعة مجالات تمثل أنواع معلومات الموارد 
البشرية (معلومات الموظفين» معلومات الوظائف» المعلومات 
القانونية؛ معلومات سوق العمالة)» كل مجال يتكون من ۱۸ فقرة. 
 -‏ 12 فقرة تمثل مقياس استخدام القيادات الإدارية العليا لمعلومات 
الموارد البشرية في عملية اتخاذ القرارات موزعة على أربعة 
مجالات تمثل أنواع معلومات الموارد البشرية المذكورة سابقاً أيضأء 
كل مجال يتكون من ۳ فقرات. 
- ۰ ۲۱ فقرة تمثل مقياس معوقات تطبيق واستخدام نظم المعلومات 
الإدارية الآلية في دواوين الوزارات موزعة على ثلاثة مجالات 
تمتل: المعوقات التنظيمية والقانونيةء المعوقات الاقتصادية 
والتكنولوجية؛ المعوقات البشرية. 
قام الباحث بإجراء التجربة الأساسية لمقياس الدراسة بهدف التحليل 
الإحصائي النهائي لفقرات المقياس من اجل تحديد القدرة التمييزية لتك 
الفقرات. 
-i‏ عينة التجربة الأساسية: 
تم اختيار عينة جديدة من المجتمع الأصلي للدراسة بلغت مفرداتها 
۰ قائد ادري من القيادات الإدارية العليا (مدراء العموم ووكلاء 
الوزارات) في دواوين الوزارات اليمنية» بأسلوب العينة العشوائية الطبقية 
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البسيطة أيضاًء لتمثل عينة التجربة الأساسية وقد راعى الباحث في اختيار 
مفردات هذه العينة عدم دخول أي مفردة من مفردات عينة التجربة 
الاستطلاعية فيها من جهةء كما راعى النسب المئوية لمتغيراتها في 
المجتمع الأصلي من جهة أخرى. ويوضح الملحق رقم ١١‏ خصائص 
أفراد عينة التجربة الأساسية. 





قام الباحث بتوزيع استمارات الاستبيان على ۱۲۰ قائد إداري من 

القيادات الإدارية العليا يمثلون عينة التجربة الأساسيةء وبعد استعادت 

جميع الاستمارات الموزعة ال ۱۲۰ ومراجعتها وترميز بياناتها وإدخالها 

إلى الحاسب الألي» تم إجراء عليها نفس المعالجات الإحصائية المذكورة 

سابقاً عند حساب الدرجات الكلية المحصلة لعينة التجربة الاستطلاعية 

على مقياس hal pall‏ والمتمثلة في المعالجات الآتية: 

= حساب الدرجات الكلية المحصلة للعينة لكل مقياس. 

- تحديد أعلى درجة كلية محصلة وأدنى درجة كلية محصلة للعينة 
لكل مقياس. 

- حساب المتوسط الحسابي؛ الانحراف المعياري؛ الوسيط؛ معامل 
الالتواء للدرجات الكلية المحصلة للعينة لكل مقياس. 

 -‏ إيجاد جدول التوزيع التكراري لفئات الدرجات الكلية المحصلة للعينة 
لكل مقياس. 

- رسم منحنى ومدرج التوزيع التكراري للدرجات الكلية المحصلة 
للعينة لكل مقياس. 
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وقد قام الباحث بإجراء هذه الخطوات على كل مقياس من مقاييس 
الدراسة يصورة مستقلة على النحو الأتي: 
٠‏ مقياس توفير نظم معلومات الموارد البشرية لمعلومات الموارد 

البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات. 

من خلال تطبيق المقياس على عينة التجربة الأساسية تبين أن أعلى 
درجة كلية محصلة للعينة على المقياس هي ۳۲۰ درجةء وأدنى درجة ۸۳ 
درجة؛ وعليه فان الدرجات الكلية للمقياس لعينة التجربة الأساسية 
تراوحت بين ۸۳ - ۲۲۰ درجة؛ بمتوسط حسابي يساوي ۱۹۹,۷۳ 
درجة؛ وانحراف معياري مقداره 44,144 درجةء ومعامل التواء مقداره 
٩‏ درجة» وزعت تكرارياً كما هو موضح في الجدول رقم ۱۳ 
والرسم البياني رقم .٤‏ 

جدول رقم ۱۳ فئات الدرجات والتوزيع التكراري والمتوسط الحسابي 
والانحراف المعياري والوسيط ومعامل الالتواء للدرجات الكلية لعينة 
التجربة الأساسية على مقياس توفير نظم معلومات الموارد البشرية 
لمعلومات الموارد البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية:اتخاذ القرارات 
(ن-۱۲۰) 
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Std. Dev = 4 
Mean = 199.7 
N = 120.00 







































































رسم بياني رقم 4 منحنى ومدرج التوزيع التكراري لدرجات عينة 
التجربة الأساسية على مقياس توفير نظم معلومات الموارد البشرية 
لمعلومات الموارد البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات 

يتبين من الرسم البياني رقم 4 أن منحنى التوزيع التكراري لدرجات 
عينة التجربة الأساسية على المقياس يميل نحو التوزيع الاعتدالي 
(الطبيعي)؛ حيث تتركز أعلى الدرجات المحصلة للعينة على المقياس في 

نت ويفسر الباحث ذلك بأن اغلب القيادات الإدارية العليا من أفراد 
عينة التجربة الأساسية يدركوا أن مستوی توفیر نظم معلومات الموارد 
اليشرية لمعلومات الموارد البشرية متوسط الكفاية أيضاً. 
20 مقیاس استخدام القيادات الادارية العليا لمعلومات الموارد البشرية 

في عملية اتخاذ القرارات. 

تبين من خلال تطبيق المقياس على عينة التجربة الأساسية أن أعلسى 
درجة كلية محصلة للعينة على المقياس هي ٠١‏ درجة؛ بينما بلغت آدنسی 
درجة محصلة ١7‏ درجةء وبالتالي فان الدرجات الكلية للمقياس لعينة 
التجربة الاساسية تراوحت بين ٠١‏ -51 درجة؛ بمتوسط حسابي يساوي 
۸ درجة» وانحراف معياري مقداره ۹,44۸ درجة» ومعامل التواء 
مقداره ۰,۳۳۹- درجة؛ وزعت تكرارياً كما هو موضح في الجدول رقم 
۶ والرسم البياني رقم 5. 

جدول رقم ١4‏ فنات الدرجات والتوزيع التكراري والمتوسط الحسابي 
والانحراف المعياري والوسيط ومعامل الالتواء للدرجات الكلية لعينة 
التجربة الأساسية على مقياس استخدام القيادات الإدارية العليا لمعلومات 
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الموارد البشرية في عملية اتخاذ القرارات (ن-۱۲۰) 














Std. Dev= 9.45 
Mean = 38.0 + 
N= 120.00 
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رسم بياني رقم © منحنى ومدرج التوزيع التكراري لدرجات عينة 
التجربة الأساسية على مقياس استخدام القيادات الإدارية العليا لمعلوسات 
الموارد البشرية في عملية اتخاذ القرارات 

يتبين من الرسم البياني رقم © أن منحنى التوزيع التكراري لدرجات 
عينة التجربة الأساسية على المقياس یمیسل نحو التوزيع الاعتدالي 
(الطبيعي)؛ ويرجع ذلك إلى أن اغلب القيادات الإدارية العليا من أفراد 
عينة التجربة الأساسية يقوموا باستخدام معلومات الموارد البشرية في 
عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» التدریب» إنهاء 
خدمة الموظفين بدرجة متوسطة. 
۰ مقياس معوقات تطبيق واستخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية 

في دواوین الوزارات. 

تبین من خلال تطبیق المقیاس على عينة التجربة الاساسية أن أعلى 
درجة كلية محصلة للعينة على المقیاس هي ۱۰۰ درجة بینما بلغت أدنى 
درجة OF‏ درجةء وبذلك فان الدرجات الكلية الفعلية للمقیاس لعينة التجربة 
الاساسية تراوحت بين ۰۳ - ۱۰۰ درجة؛ بمتوسط حسابي يساوي 
۲ درجة» وانحراف معداري مقداره ۱۲,۱۲۱ درجة» ومعامل التواء 
مقداره ۰,۳۷۷- درجة» وزعت تكرارياً كما هو موضح في الجدول رقم 
6 والرسم البياني رقم ”. 

جدول رقم ۱۵ فئات الدرجات والتوزیع التكراري والمتوسط الحسابي 
والانحراف المعياري والوسيط ومعامل الالتواء للدرجات الكلية لعينة 
التجربة الأساسية على مقياس معوقات تطبيق واستخدام نظم المعلومات 
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الإدارية الآلية (ن-۱۲۰) 








Std. Dev= 6 
Mean = 79.9 
N= 120.00 





























رسم بياني رقم 1 منحنى ومدرج التوزيع التكراري لدرجات عينة 
التجربة الأساسية على مقياس معوقات تطبيق واستخدام نظم المعلومات 
الإدارية الآلية في دواوين الوزارات 

يتبين من الرسم البياني رقم 1 أن منحنى التوزيع التكراري لدرجات 
عينة التجربة الاستطلاعية على المقياس يميل نحو الالتواء السالب» حيث 
أن تكرارات أعلى الدرجات المحصلة للعينة على المقياس آکشر من 

تكرارات أقل الدرجات gl)‏ أن أعلى الدرجات تتركز في جهة اليمين)» 

ويرجع ذلك إلى أن اغلب القيادات الإدارية العليا من أفراد عينة التجربة 

الاستطلاعية يدركوا أن فقرات المقياس تمثل عوامل أو معوقات تحد من 

تطبیق نظم المعلومات الإدارية الآلية بدرجة كبيرة. 

ج- استخراج لتمييز ات اسة: 

وفقاً للخطوات الإجرائية التي سبق ذكرها عند استخراج الصسدق 
التمييزي لفقرات مقياس الدراسة في التجربة الاستطلاعيةء قام الباحث 

باستخراج الصدق التمييزي لفقرات مقياس الدراسة بأجزائه الثلاثة ES)‏ 

مقياس بصورة مستقلة) على النحو الأتي: 

٠‏ الصدق التمييزي لمقياس توفير نظم معلومات الموارد البشرية 
لمعلومات الموارد البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ 
القرارات. 

تبين مما سبق أن أعلى درجة كلية محصلة للعينة على المقیاس ۳۲۰ 
درجة: بینما أدنى درجة ۸۳ درجةء رتبت تنازلياً من أعلى درجة إلى 
أدناهاء وتم اختيار منها مجموعتين بنسبة ۲۷ 96 تمثل أعلى الدرجات 
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الكلية المحصلة للعينة على المقياس» و9617 تمثل أدنى الدرجات الكلية 
المحصلة للعينة على المقیاس» وبالتالي ضمت كل مجموعة ۳۲ استمارة 
وبهذا يكون عدد الاستمارات التي خضعت للتحليل الإحصائي 74 
استمارة» وقد تراوحت الدرجات الكلية للمجموعة العليا بين ۳۲۰ - ۲۲۰ 
درجة بينما تراوحت الدرجات الكلية للمجموعة الدنيا بين ۸۳ - ۱۸۰ 
درجة؛ وبتطبيق الاختبار التائي للمجموعات المستقلة تم إيجاد الفروق بين 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للدرجات الكلية للمجموعتين 
العليا والدنيا لكل فقرة من فقرات المقیاس ال ۷۲ بصورة مستقلة» 
وبالتالي تم استخراج القيمة التائية (T-test)‏ لكل فقرة من فقرات المقياس»ء 
حيث اعتبر الباحث القيمة التائية المستخرجة لكل فقرة مؤش | لتمييزها 
عند مستوى دلالة ۰,۰۵ ودرجة حرية WV‏ ونتيجة لهذه الخطوة الإجرائية 
تبين أن كل فقرات المقياس ال ۷۲ مميزة. والجدول رقم ١‏ من الملحسق 
رقم ١١‏ يعرض نتائج التحليل الإحصائي لفقرات المقياس في التجربة 
الأساسية. 
٠‏ الصدق التمييزي لمقياس استخدام القيادات الإدارية العليا لمعلومات 
الموارد البشرية في عملية اتخاذ القرارات. 

رتبت الدرجات الكلية المحصلة للعينة على المقیاس تنازلياً من أعلى 
درجة إلى أدناها أي من 51 درجة إلى ۱۳ درجةء وبنفس الإجراءات 
السابقة تم اختيار مجموعتين تمثل أحداهما أعلى الدرجات الكلية المحصلة 
للعينة على المقياس والأخرى تمثل أدنى الدرجات الكلية المحصلة للعينة 
على المقياس حيث ضمت كل مجموعة ۳۲ استمارةء وبذلك فأن عدد 
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الاشتمارات التي خضيت التحلیل الاحصافي UE‏ تارك وقد تراوخت 
الدرجات الكلية للمجموعة العليا بين 51 - 40 درجة بیتصا تراوحست 
الدرجات الكلية للمجموعة الدنيا بين 1 - ۳۳ درجة؛ وباستخدام الاختبار 
التائي للمجموعات المستقلة تم إيجاد الفروق بين المتوسطات الحسابية 
والانحرافات المعيارية للدرجات الكلية للمجموعتين العليا والدنیا لكل فقرة 
من فقرات المقیاس ال ۱۲ بصورة مستقلة» وبالتالي تم استخراج القيمة 
التائية (T-test)‏ لكل فقرة من فقرات المقیاس» حیث اعتبر الباحث الق 
التائية المستخرجة لكل فقرة مؤشراً اتمییزها عند مستوی دلالة ٠,٠١‏ 
ودرجة حرية TY‏ ونتيجة لهذه الخطوة الاجرائية تبين أن كل فقرات 
المقياس ال ۱۲ مميزة. والجدول رقم ۲ من الملحق رقم ۱۲ یمرض 
نتائج التحلیل الاحصاني لفقرات المقیاس في التجربة الأساسية. 
٠‏ الصدق التمييزي لمقیاس معوقات تطبيق واستخدام نظم المعلومات 
الادارية الآلية في دواوین الوزارات. 

بعد ترتبت الدرجات الكلية المحصلة للعينة على المقياس تنازلياً من 
أعلى درجة إلى أدناهاء أي من ۱۰۰ درجة إلى ۵۳ درجةء تم اختيار 
مجموعتين بنسبة %۲۷ لكل مجموعة وبنفس الاجراءات السابقة أحداهما 
تمثل أعلى الدرجات الكلية المحصلة للعينة على المقياس والأخرى تمشل 
أدنى الدرجات الكلية المحصلة للعينة على المقياس؛ حيث ضمت كل 
مجموعة ۳۲ استمارة» وبالتالي فان عدد الاستمارات التي خضعت للتحليل 
الإحصائي 14 استمارة» وقد تراوحت الدرجات الكلية للمجموعة العليا بين 
۸٩ - ٠١‏ درجةء بينما تراوحت الدرجات الكلية للمجموعة الدنیا بين 
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۳ - 1۸ درجة» وبتطبيق الاختبار التائي للمجموعات المستقلة تم إيجاد 
الفروق بين المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للدرجات الكلية 
للمجموعتين العليا والدنيا لكل فقرة من فقرات المقياس ال ۲۱ بصورة 
مستقلة» وبالتالي تم استخراج القيمة التائية (T-test)‏ لكل فقرة من فقرات 
المقياس» حيث اعتبر الباحث القيمة التائية المستخرجة لكل فقرة مؤشراً 
لتمييزها عند مستوى الدلالة ۰,۰۵ ودرجة حرية WY‏ ونتيجة لهذه 
الخطوة الإجرائية تبين أن كل فقرات المقياس ال ۲۱ مميزة. والجدول 
رقم ۳ من الملحق رقم ۱۲ يعرض نتائج التحليل الإحصائي لفقرات 
المقياس في التجربة الأساسية. 
الأساسية اسة: 
يتبين من خلال إجراءات التجربة الأساسية لمقياس الدراسة الأتي: 
ه٠‏ أظهر التحليل الإحصائي النهائي لفقرات مقياس الدراسة بأجزائه 
الثلاثة: مقياس توفير نظم معلومات الموارد البشرية لمعلومات 
الموارد البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات ۷۷ 
فقرة» مقياس استخدام القيادات الإدارية العليا لمعلومات الموارد 
البشرية في عملية اتخاذ القرارات ۱۲ فقرة» مقياس معوقات تطبيق 
واستخدام نظم المعلومات الإدارية الإلية في دواوين الوزارات ۲۱ 
فترة أن جميع فقرات المقياس مميزة لحصولها على مؤشرات تمييز 
عالية كما أظهرته القيم التائية (انظر الملحق رقم ۱۲ )» وبالتالي لم 
يتم حذف أي فقره من فقرات المقياس بشكل عام. 
٠‏ يتكون مقياس الدراسة في صورته النهائية المعد للتطبیسق على 
مجتمع الدراسة من ۱۰۵ فقرات موزعة على أجزائه لثلاشة كما 
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ذكر سابقاً. 

۵-۲- الصدق التكويني: 

يعد الصدق التكويني من أهم أنوع الصدق الذي يشترط توفرها في 
المقاييس» كما يعتبر من أكثر أنواع الصدق أهمية في مراحل بناء 
المقاييس لذلك يطلق عليه القحطاني وآخرون (4١٠٠م: (ITE‏ صدق 
البناء «Construct Validity‏ بمعنى مدى ارتباط البناء بالأساس 
النظري (أي العلاقة بين المقياس وبين المفاهيم الأخرى المرتبطة به). كما 
يطلق عليه عبیدات وأبو السمید (۰۲ ام: +4( الصدق العاملي Factor‏ 
Validity‏ حيث یکون المقیاس صادقاً إذا كانت معاملات الارتباط بين كل 
فقرة فيه وبين المقياس ككل عالية. 

ويتم حساب الصدق التكويني لفقرات أي مقياس بعدة طرق منها: 
حساب معامل الارتباط بين كل فقرة وبين المقياس ککل(» حساب معامل 
الارتباط بين فقرات المقياس الواحد؛ استخدام التحليل العاملي» استخرج 
معاملات ارتباط المقياس مع مقاييس أخرى تتشابه معه في الخاصية التي 
يقيسها (عبيدات وأبو السميدء ۲۰۰۲م: )4١‏ (القحطاني وآخرون؛ 
۶ >۲۳) (دويدريء ۲۰۰۰م: ATEN‏ 

ولتحقيق الصدق التكويني لمقیاس الدراسة قام الباحث باستخدام طريقة 
حساب معامل الارتباط بين الدرجة المحصلة لكل فقرة من فقرات المقیاس 





(*) وباستخدام هذه الطريقة تکون الفقرة صادقة إذا كان معامل الارتبساط بيئها ویسین 
المقياس ككل عليأء وبالتالي يكون للمقياس اتساق داخلي؛ ومن شم تقسيس فقضرات 
المقياس ما يقيسه المقياس (عبيدات وأبو السمید» ۲۰۰۲م: .)٩۰‏ 
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وبين الدرجة الكلية المحصلة للمقیاس ككل LS)‏ مقياس من مقاييس 

الدراسة الثلاثة على حذه) على النحو الأتي: 

۱-0-۲ تحدید عينة مكونة من ۱۲۰ قائد إداري من القيادات الإدارية 
العلياء وقد استخدمت استمارات عينة التجربة الأساسية (أي أن 
الباحث استخدم عينة التجربة الأساسیة)» والملحق رقم ۱۱ یوضح 
خصائص عينة التجربة الأساسية. 

۲-۰-۲-حساب معاملات الارتباط بين درجات أفراد العينة لكل فقرة وبين 
درجاتهم الكلية لكل جزء من أجزء المقياس بصورة مستقلة؛ وفقاً 
لمعامل ارتباط بيرسون "Pearson‏ عند مستوى دلالة ۰۰,۰۱ 

وبتطبيق هذه الخطوات تم تحقيق الصدق التكويني لمقياس الدراسة 

بأجزائه الثلاثة على النحو الآتي: 

|- الصدق التكويني لمقياس توفير نظم معلومات الموارد البشرية 
لمعلومات الموارد البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ 
القرارات. 

يتكون المقياس من ۷۲ فقرة» وبحساب معاملات ارتباط بيرسون بين 
درجات أفراد العينة ال ۱۲۰ لكل فقرة وبين درجاتهم الكلية على 
المقياس» تبين أن جميع معاملات الارتباط كانت دالة إحصائياً عند مستوى 
دلالة ۰۰,۰۱ حيث تراوحت معاملات الارتباط بين درجات الفقرات مع 


يُستخدم أي من معاملات الارتباط بيرسون Pearson‏ أو سوبرمان Spearman‏ 
وفقا لطبيعة البيانات (كمية أو نوعية) فإذا كانت البيانات كمية يستخدم لقياسها معامل 
ارتباط «Pearson‏ أما إذا كانت البيانات نوعية فيمكن استخدام معامل ارتباط 
Spearman‏ (البلداوي» ۰۰۵ ام: 16 1). 
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الدرجة الكلية للمقياس بين ۰,۲۸۳ - ۰,۷۲۵ والجدول رقم ١‏ من الملحق 
رقم ۱۳ يوضح معاملات ارتباط درجات الفقرات بالدرجة الكلية للمقياس» 
وبالتالي فان أقل فقرة كان معامل ارتباطها .٠,۲۸۳‏ وهذه القيمة بحسب 
معيار إيبل Ebel‏ تعتبر جيدة» حيث يشير إلى أن الفقرات التي يقل 
ارتباطها عن ۰,۱٩‏ تعد فقرة غير مناسبة لتضمينها في المقياس فأما أن 
تعدل أو تحذف (جباريء ۱۹۹۸م: ۱۷۵). 
ب- الصدق التكويني لمقياس استخدام القيادات الإدارية العليا لمعلومات 
الموارد البشرية في عملية اتخاذ القرارات. 

يتكون المقياس من ۱۲ فقرة؛ وبحساب معاملات ارتباط بيرسون بين 
درجات أفراد العينة ال ۱۲۰ لكل فقرة وبين درجاتهم الکليسة على 
المقياس» تبين أن جميع معاملات الارتباط كانت دالة إحصائيا عند 
مستوى دلالة ۰۰:۰۱ حيث تراوحت معاملات الارتباط بين درجات 
الفقرات مع الدرجة الكلية للمقياس بين ۰,۷۲4 - ۰۰,۸۵۰ وبالتالي فان 
أقل فقرة كان معامل ارتباطها ۰۰,۷۲4 والجدول رقم ۲ من الملحق رقم 
۳ يوضح معاملات ارتباط درجات الفقرات بالدرجة الكلية للمقياس. 
ج- ‏ التكويني لمقياس معوقات تطبيق واستخدام نظم المعلومات الإدارية 

الآلية في دواوين الوزارات. 

يتكون المقیاس من ۲۱ فقرة» وبحساب معاملات ارثباط بيرسون بين 
درجات أفراد العينة ال ۱۲۰ لكل فقرة وبين درجاتهم الكلية علسی 
المقیاس» تبين أن جميع معاملات الارتباط كانت دالة إحصائيا عند 
مستوى دلالة ۰۰,۰۱ إذ تراوحث معاملات الارتباط بين درجات الفقرات 
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مع الدرجة الكلية للمقياس بين ۰,۲۸۹ - ۰۰,۷۲۹ وبالتالي فان أقل فقرة 
كان معامل ارتباطها ۰۰,۲۸۹ والجدول رقم ۳ من الملحق رقم ۱۳ يوضح 
معاملات ارتباط درجات الفقرات بالدرجة الكلية للمقياس. 

يتبين مما سبق أن معاملات الارتباط لكل فقرات المقياس بأجزائه 
الثلاثة كانت عالية» حيث أن اقل فقرة كان معامل ارتباطها ۰,۲۸۳ وهذه 
القيمة بحسب معيار إيبل 8861 كما كر سابقاً تعتبر قيمة جيدة» وبالتالي 
لم يتم حذف أو تعديل أي فقرة من فقرات المقياس. 





يعد الثبات من الصفات الأساسية التي يجب توفرها في المقياس قبل 
الشروع في تطبيقية» ويقصد بثبات المقياس "إلى أي درجة يعطي المقياس 
قراءات متقاربة عند كل مرة يُستخدم فيهاء أو ماهي درجة اتساقه 
وانسجامه واستمراريته عند تكرار استخدامه في أوقات مختلفة وعلى أناس 
مختلفين (القحطاني وآخرون» 4١٠٠م: (TT‏ وبالتالي فان المقياس 
الثابت هو الذي يعطي نفس النتائج أو نتائج متقاربة إذا طبق أكثر من مره 
في ظروف متمأثلة (دويدري؛ ۲۰۰۰م: (TEV‏ بمعنى أن تكون درج ةا 
الارتباط بين استخدامه في المرة الأولى واستخدامه في المرة الثان 
أي أكثر من ۰,۷۰ أما إذا كانت درجة الارتباط ضعيفة أو متوسطة فان 
خاصية الثبات تنتفي عن ذلك المقياس (القحطاني وآخرون؛ 4١٠1م:‏ 
۳۰ 

وبالرغم من أهمية ارتفع معدل ثبات المقیاس كما ذُکر سابقاء إلا أنه 
لا يمكن أن تکون درجة الارتباط عند تکرار اسستخدام المقياس واحداً 





صحيحاًء وذلك لعدم إمكانية إلغاء الخطأ العشوائي خصوصاً في مقاييس 
المتغيرات الاجتماعية فدائماً تتضمن القيمة المحصلة للمقياس القيمة 
الحقيقية إلى الخطأ العشوائي كما أن ثبات المقياس يزيد عندما تزيد 
القيمة الحقيقيةء ويقل الخطأ العشوائي أيضاً (القحطاني وآخرون» ٤٠٠٣م‏ 
11( وتكمن أهمية قياس درجة ثبات المقياس في قدرة الحصول على 
نتائج صحيحة كلما تم استخدامه فالمقياس المتذبذب لا يمكن الاعتماد عليه 
ولا يمكن الأخذ بنتائجه لأنها تكون غير مطمئنة ومضللة؛ ومن هنا تكمن 
أهمية تخصيص وقت كافي من قبل الباحث للتأكد من ثبات المقياس قبل 
الشروع في تطبيقه. 

ويمكن حساب ثبات المقياس بإحدى الطرق الآتية» والتي ذكرها كل 
من عبيدات وأبو السميد (۲۰۰۲: ۰۸۲ ۸۷) والقحطاني وآخرون 
cele o£)‏ ۲۳۹-۲۳۷) ودويدري (۲۰۰۰م: ۲4۷): 
a‏ 





Test-Retest 

Split-Half 

Parallel test WIS الاختبارات‎ =, 

3- معادلة ألفا کرونباخ Cronbach's Alpha‏ 

ه - تتحليل التباين Analysis of Variance ( ANOVA)‏ 
وللتحقق من ثبات مقياس الدراسة استخدمت طريقة النصفية» 

وطريقة ألفا کرونباخ» وقد اعتمدا عليهما الباحث لعدة أسباب» تتمثل أهمها 

في الأسباب الآتية: 

أ- وزع مقياس الدراسة (الاستبيان) على بعض من عناصر مجتمع 


ب- 








== 


الدراسة أكثر من مرة لتحقيق صدقه كما سبق الإشارة إلى ذلك» 
وبالتالي يصعب تطبيق طريقة إعادة الاختبار من حيث العودة لنفس 
الأفراد واحتمال عدم تواجدهم أو رفضهم إعادة الاختبار وعدم تعاونهم 
خاصة وأنهم يشغلون درجات وظيفية عالية» كذلك قد تختلف الظروف 
والعوامل المؤثرة على الموقف التجريبي في الإجراء الأول عن 
العوامل والظروف المؤثرة على الموقف التجريبي في الإجراء الثاني 
بالإضافة إلى أن طريقة إعادة الاختبار تحتاج إلى وقت كبير. 

اب- كما یری السيد (۱۹۷۹م: (OTT‏ أن طريقة تحليل التباين تشترط في 
المقياس أن يقيس صفة واحدة فقط وهو ما يتناقض مع مقياس هذه 
الدراسة. وبالتالي لا يمكن تطبيقها على مقياس هذه الدراسة (نقلاً 
عن القيداني» ۲۰۰۳م: ۱4۲). 

ج- ‏ صعوبة وضع وتطبيق مقياس أخر قي نفس الوقت يكافئ مقیساس 
الدراسة الحالية مع الأخذ في الاعتبار إمكائيات وقدرات الباحث» 
وكذا الشريحة التي تمثل مجتمع الدراسة. 

د- ‏ سهولة تطبيق هاتين الطريقتين حيث تمكنان الباحث من تطبيق 
الاختبار بنصفيه في وقت واحد وتكون ظروف إجراء الاختبار 
موحدة تماما (عبيدات وأبو السميدء ۲۰۰۲م: (AV‏ كما أنهما يؤديان 
نفس النتائج تقريباً التي تؤديها الطرق الأخرى. 


۱-۳- ثبات قة التجزئة 

Ls‏ هذه الطريقة على أساس تقسيم المقیاس إلى قسمين ومن ثم ایجاد 
درجة الارتباط بينهماء یتسم المقیاس إلى نصفين أما ابتداء من أول سؤال 
ثم الثاني وهكذا بحيث يشمل كل قسم على 965۰ من الأسئلة من الأول 
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إلى النصف ومن النصف إلى النهاية أو يسم تبعاً للأرقام الفردية 
والزوجية بحيث يظم القسم الأول الأرقام الفردية ويضح القسم الثاني 
الأرقام الزوجية مع مراعاة عدم وضع الأسئلة الايجابية في قسم والسلبية 
في قسم أخر لأن ذلك سيوجد قسمين غير متشابهين وبالتالي نتائج متباينة 
(القحطاني وآخرون» ۲۰۰4م: ۰۲۳۷ ۲۳۸). وبتطبيق هذه الطريقة 
يكون لكل مبحوث درجتان کلیتان؛ درجة كلية على النصف الاول» ودرجة 
كلية على النصف الثاني من المقیاس ثم يُحسب معامل الارتباط بين 
درجات المبحوثين على نصفي المقياس ويمكن استخدام معادلة جوتمان 
لإيجاد معامل الثبات وفقاً لهذه الطريقة. 
۲-۳ -ثبات المقياس بطريقة ألفا كرونياخ: 
يتم حساب قيمة معامل ثبات المقياس وفقاً لهذه الطريقة كما ذكر عودة 
(۱۹۹۳م: (TOO‏ بإيجاد متوسط معاملات الارتباط الداخلية بين فقرات 
المقياس وعدد تلك الفقرات المكونة له؛ لذلك تعتبر هذه الطريقة من الطرق 
المناسبة لتقدير مدى التجانس الداخلي لفقرات المقياس ( نقلاً عن جميل» 
(Ved pe‏ 
ووفقاً للطريقتين المذكورتين قام الباحث بإيجاد معامل ثبات مقياس 

الدراسة بأجزائه الثلاثة على النحو الأتي: 
۳-۳- طبق المقياس بأجزائه الثلاثة على عينة مكونة من ۱۲۰ قائد إداري من 

القيادات الإدارية العليا هي نفس عينة التجربة الأساسية. والملحق رقم 

۱ يوضح خصائص عينة التجربة الأساسيةء وبالتالي اس تُخدمت 

استمارات استبيان أفراد عينة التجربة الأساسية عدد ۱۲۰ استمارة. 


د 


۳ _ تم إيجاد معدل الثبات بطريقتي ألفا كرونباخ» وجوتمان لكل مقیساس 
من مقاييس الدراسة بصورة مستقلة» وعلى مرحلتين تمثلت المرحلة 
الأول في إيجاد معدل الثبات بإدخال الدرجات الكلية للمقياس في 
اختبار الثبات» وفي المرحلة الثانية باستبعاد الدرجات الكلية للمقاييس 
من الاختبار والجدول رقم ٠١‏ يوضح ذلك. 

جدول رقم ١١‏ معدل ثبات مقياس الدراسة باجزانه الثلاثة 
وفقاً لطريقتي ألفا كرونباخ وجوتمان 
طريقة ألفا كرونبا 
عند إدخال | عنداستيفاد 
الدرجات الكلية | الدرجات الكلية. 


اللمقياس في 
الاختبار 


الإدارية العليا لمعلومات 
الموارد البشرية في عملية 
اتخاذ القرارات 
مقياس معوقات تطبیسق 
واستخدام نظم المعلومات 
الإدارية الآلية 











k= 














يتبين من الجدول رقم ١7‏ ارتفاع معدل ثبات مقاييس الدراسة في كلتا 

الحالتين» أي عند إدخال الدرجات الكلية للمقياس في اختبار ثبات المقياس» 

وكذلك عند استبعادها من الاختبار» حيث تعتبر نسبة ۰,۷۱ وما فوق 

معدل ثبات جيد إحصائيا للمقاييس (القحطاني وآخرون» ۶ (TT‏ 

ويفسر الباحث ذلك بان للمقیاس بأجزائه الثلاثة اتساق داخلي وخارجي 

جيد إحصائيا. 

؛- موضوعية مقياس الدراسة وقابليته للتطبیق والتحليل: 

تعتبر الموضوعية أولى صفات المقياس الجيد؛ ويعتبر المقياس 
موضوعياً إذا كان يعطي الدرجات نفسها بغض النظر عن الشخص الذي 
يصممه (يطبقه) ودون تدخل أحكامه الذاتية» كما يكون المقياس موضوعياً 
إذا كانت أسئلته وإجاباته محددةء بحيث يكون للسؤال الواحد جواب واحد 

(دويدري» ۲۰۰۰م: .)۴٤١‏ 

ویکتسب مقياس الدراسة بأجزائه الثلاثة صفة الموضوعية لصدت 

اعتبارات تتمثل آهمها في الآتي: 

0-1-4 اختبارات الصدق المختلفة التي أجريت عليه لتحقيق صدقه المنطقي 
الظاهريء التنبزي» التمييزي» التكويني» وكذلك اختبارات الات 
للتحقق من إمكانية استخدامه أكثر من مرة ومن قبل باحثين آخرين. 

4-- أجريت اختبارات الصدق والثبات المذكورة سابقاً علي المقیساس 
باستخدام برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية SPSS‏ التي 
تمثل مجموعة برمجيه إحصائية موحدة يمكن لأي باحث أخر 
استخدامها للتحقق من صحة نتائج اختبارات الصدق والثبات التي 
أجراها الباحث على المقياس بأجزائه الثلاثة. 
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ret‏ اتفاقه مع منهج البحث المستخدم في الدراسة. 

57 كونه في حدود إمكانية الباحث من حيث التكلفة والتطبيق وإمكانية 
توزيعه وجمعه ومن ثم تفريغه وتحليله وتفسير نتائجه. 

02 سهولة فهم المبحوثين لعبارته وجمله وفقراته وكذا استيعاب الهسدف 


منه. 
عيب قلة عدد فقراته ومن ثم صفحاته مقارنة بمقاییس أخرى. 
خامساً: وصف مقياس الدراسة: 


بناء على اختبارات الصدق والثبات والتحقق من موضوعية المقياس 
الذي قام الباحث بأجرائها سابقاء فان مقياس الدراسة بشكله النهائي الذي 
تم تطبيقه على مجتمع الدراسة يتكون من ۱۰۵ فقرات موزعة على أجزئه 
الثلاثة بالإضافة إلى الجزء الأول الذي يتعلق بالبيانات العامة على النحسو 
الأتي: 

يشمل هذا الجزء المتغيرات الديموغرافية للقيادات الإدارية العليا 
والتتظيمية لدواوين الوزارات والمتمثلة في: العمرء المؤهل العلمسي؛ 
التخصص العلمي؛ سنوات الخبرة (مدة الخدمة)» التدریب؛ جهة العمل 
نوع نظم المعلومات الإدارية المستخدمة حالياً في ديوان الوزارة؛ نوع نظم 
المعلومات الإدارية الأكثر استخداماً حالياً في ديوان الوزارة في حالة 
استخدام أكثر من نظام من نظم المعلومات الإدارية. 

الجزء الثاني: مقياس توفير نظم معلومات الموارد البشرية لمعلومات 
الموارد البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات. 
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يتكون المقياس من ۷۲ فقرة تمثل خصائص المعلومات لعملية اتخاذ 
القرارات المتمثلة في: الدقةء التوقيت المناسب» الملاعمة:؛ الوضوح: 
المرونة» الموضوعية؛ الشمول» إمكانية لوصول» الحداثة» موزعة على 
أربعة مجالات تتمثل في أنواع معلومات الموارد البشرية (معلومات 
الموظفین» معلومات الوظائف. المعلومات القانونية؛ معلومات سوق 
العمالة) كل مجال يتكون من ۱۸ فقرةء (انظر الجدول رقم ۲۱ ). وخددت 
بدائل الإجابة على فقرات المقياس وفقاً لمقياس ليكرت الخماسي (أسلوب 
الاستجابة المتدرجة)» إذ خصص لكل فقرة خمس بدائل للإجابة هي: 
موافق بشدةء موافق» محایده غير موافق» غير موافق بشدة (انظر الملحق 
رقم ٠١‏ )۰ وبما أن فقرات المقیاس ايجابية وتشر إلى أن نظام المعلومات 
المستخدم حالياً في ديوان الوزارة ی وفر معلومات الموارد البشرية 
بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات» فان درجات الاستجابة 
تتوزع على بدائل الإجابة كما هو موضح في الجدول رقم ۱۷. 

جدول رقم ۱۷ توزيع الدرجات على بدائل الإجابة لمقياس توفير نظم 
معلومات الموارد البشرية لمعلومات الموارد البشرية بالخصائص 
المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات 
| سك | ss‏ 

محاید ۳ _درجات 

غير موافق _ | ۲ درجتان 

غير موافق بشدة 


















۱_درجة واحدة 


Tey = 


وعليه» فإن الدرجة الكلية النظرية للمقياس تساوي ٠٠١‏ درجةء 
وتعني أن نظام المعلومات المستخدم حالياً في ديوان الوزارة يوفر 
معلومات الموارد البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات 
بمستوى كافي جداء بينما أدنى درجة للمقياس تساوي ۷۲ درجة» وتعني 
أن نظام المعلومات المستخدم حالياً في ديوان الوزارة لا يوفر معلومات 
الموارد البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات. وبالتالي فإن 
الدرجة الكلية للمستجيب تساوي مجموع درجات إجابته على جميع فقرات 
المقياس التي تتراوح بين ۷۲- ۳3۰ درجة؛ بمتوسط حسابي يساوي 7١17‏ 
درجة, 

ولمعرفة المستویات المختلفة لتوفیر نظم معلومات الموارد البشرية 
المستخدمة حالياً في دواوین السوزارات لمعلومات الموارد البشرية 
بالخصانص المطلوبة لعملية اتخاذ لقرارات والذي سوف يعتمد عليها 
الباحث في عملية التحليل» وذلك بسبب غیاب توزیع معياري لسستویات 
توفير المعلومات على مستوی دواوین الوزارات» يمكن تصنیف الاستجابة 
إلى خمسة مستویات نتوزع على خمس فئات كما هو موضح في الجدول 
رقم ۰۱۸ 

جدول رقم ۱۸ توزیع مستویات توفیر نظم معلومات الموارد البشرية 
المستخدمة حالياً في دواوین الوزارات لأنواع معلومات الموارد البشرية 
ومن ثم للمجال الكلي لها بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ لقرارات 
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۱۲۹-۲ 
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۲۵ - ۸ 
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۳۱۱ - ۶ 
الجزء الثالث: مقیاس استخدام القيادات الإدارية العليا لمعلومات‎ 
الموارد البشرية في عملية اتخاذ القرارات.‎ 


يتكون المقياس من ۱۲ فقرة تمثل قرارات الموارد البشرية المتعلقة 
بالتعيين» التدريب؛ إنهاء خدمة الموظفين» موزعة على أربعة مجالات 
تمثل أنواع معلومات الموارد البشرية المذكورة سابقأه لكل مجال ۳ 
فقرات» (انظر الجدول رقم ۲۱). وقد تم استخدم مقياس ليكرت الخماسي 
Lal‏ في تحديد بدائل الإجابة على فقرات المقياس» حيث Cok‏ لكل فقرة 
وف لهذا المقياس خمس بدائل للإجابة هي: بدرجة كبيرة جدأء بدرجة 
كبيرة» بدرجة ضئيلةء بدرجة ضئيلة جداء لا استخدمها (انظر الملحق رقم 
)١4‏ كما تم توزيع درجات الاستجابة على بدائل الإجابة كما هو مبين في 


فد 




















الجدول رقم 15 

جدول رقم ١4‏ توزيع الدرجات على بدائل الإجابة لمقياس استخدام 
القيادات الإدارية العليا لمعلومات الموارد البشرية في عملية اتخاذ 
القرارات 





وعليه؛ فإن الدرجة الكلية النظرية للمقیاس تساوي 7١‏ درجة؛ وتعني 
أن القائد الإداري يستخدم معلومات الموارد البشرية في عملية اتخاذ 
القرارات المتعلقة بالموارد البشرية بدرجة كبيرة جدأء بينما أدنى درجة 
للمقياس تساوي ۱۲ درجة؛ وتعني عدم استخدام القائد الإداري لمعلومات 
الموارد البشرية في عملية اتخاذ قرارات الموارد البشريةء وبذلك فان 
الدرجة الكلية للمستجيب تساوي مجموع درجات إجابته على فقرات 
المقياس التي تتراوح بين ۱۲- ٠١‏ درجة؛ بمتوسط حسابي يساوي 77 
درجة. 

الجزء الرايع: مقياس معوقات تطبيق واستخدام نظم المعلومات 
الإدارية الإلية في دواوين الوزارات. 

یتکون المقياس من ۲۱ فقرة موزعة على ثلاشة مجالات تمشل: 
المعوقات التنظيمية والقانونية؛ المعوقات التكنولوجية والاقتص‌ادية, 
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المعوقات البشرية. وخددت بدائل الإجابة على ققرات المقياس وفقاً لمقياس 
ليكرت الخماسي Lead‏ بخمس بدائل هي: موافق بشدة» موافق» محاید» غير 
موافق» غير موافق بشدة (انظر الملحق رقم ۱4). وبما أن فقرات المقياس 
سلبية تشير إلى وجود معوقات تحد من تطبيق واستخدام نظم المعلومات 
الإدارية الآلية في دواوين الوزارات فقد خددت درجات الاستجابة على 
بدائل الإجابة كما هو موضح في الجدول رقم ۲۰. 

جدول رقم ٠١‏ توزيع الدرجات على بدائل الإجابة لمقياس معوقات 
تطبیق واستخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية 





وبالتالي فإن الدرجة الكلية النظرية للمقياس تساوي ۱۰۵ درجات» 
وتعني أن كل الفقرات المذكورة تمثل معوقات تحد من تطبيق واستخدام 
نظم المعلومات الإدارية الآلية في دواوين الوزارات اليمنية؛ بینما آدنسی 
درجة للمقياس تساوي ۲۱ درجة وتعني أن الفقرات المذكورة لا تعتبر 
معوقات تحد من تطبيق واستخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية في 
دواوين الوزارات اليمنية» وبالتالي فان الدرجة الكلية للمستجيب تساوي 
مجموع درجات إجابته على جميع فقرات المقياس التي تتراوح بين AV)‏ 
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۵ درجة, بمتوسط حسابي يساوي 77 درجة. 
جدول رقم ۲۱ توزيع ققرات مقياس الدراسة باجزانه الثلاثة على مجالاته بصورته النهانية 


معلومات الموظفین VA]‏ 
معلومات الوظائف 
المعلومات القانونية 
معلومات سوق العمالة 
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المعوقات التكنولوجية 
والاقتصادية 
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مقياس توفير نظم معلومات الموارد البشرية لمعلومات الموارد البشرية 
بالخصانص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارا 


ات 


واستخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية 
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سادسا: تطبيق المقياس على مجتمع الدراسة: 

بعد أن أنهاء الباحث خطوات بناء مقياس الدراسة واطمئن على صدقه 
وثباته وإمكانية تطبيقه Gli‏ على ما سبق إجرائه من اختبارات الصسدق 
والثبات» قام بتطبيقه على مجتمع الدراسة وفقاً للخطوات الآتية: 

-١‏ قام الباحث بزيارة دواوين الوزارات ال ۲۷ أثناء الدوام الرسمي 
بواقع وزارتين إلى أربع وزارات كل يوم لتوزيع استمارات 
الاستبيان في الأسبوعين الأولين ومن ثم توزيع وجمع الاستمارات 
من بعد أول أسبوعين بطريقة مباشرة حيث مثلمت الاستمارات يد 
بيد من قبل الباحث لمدراء عموم الإدارات العامة ووکلاء الوزارات 
باستثناء البعض منهم والذين كانوا غير موجودين أثناء الزيارة وفي 
هذه الحالة كانت تسلم الاستمارة إلى مدير مكتب المدير العام أو 
الوكيل» وكان الباحث يحرص أثناء تسليم الاستمارة أن يوضح للقائد 
الإداري الهدف من البحث وكيفية الإجابة على الاستبيان كما كان 
حريصاً على طلب تعاونهم لما فيه خدمة البحث العلمي بشكل عا 
el aly‏ هذه الدراسة على وجه الخصوص. 

١ -*‏ ترك لكل قائد إداري مدة تراوحت بين أسبوع إلى أسبوعين للإجابة 
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على الاستبيان مع الحرص على المتابعة آما بإعادة الزيارة أكثر من 
مرة أو بالتلفون. 

+ تم توزيع الاستبيان وجمعه في الفترة من تاريخ ۲۳ / ۷/ 8١٠٠م‏ 
إلى تاريخ ۰ ۷ أي حوالي أربعة اشهر ونصف 
وهي تعتبر فترة الدراسة الميدانية. 

2-4 وزع الباحث ۸۲؛ استمارة استبيان من مقياس الدراسة على 4۳۳ 
قائد إداري يمثلون مجموع القيادات الإدارية العليا (سدراء العموم 
ووكلاء الوزارات) الذين يمارسوا مهام الوظيفة في دواوين 
الوزارات في الجمهورية gia‏ وقد استعاد الباحث منها ۲۷١‏ 
استمارة؛ وعند مراجعة الاستمارات المستعادة وتفريغ البيانات وجد 
أن هناك ۲۱ استمارة ناقصة (أي أن المبحوث أجاب على جزء منها 
فقط)» كما اتضح عدم تتوفر شروط البحث العلمي في ۸ استمارات 
أخرى» وبالتالي قام الباحث باستبعاد ۲۹ استمارة من الاستمارات 
المستعادة ال ۰۲۷۲ فتبقی ۲4۷ استمارة تم إجراء عليها عملية 
التحليل الإحصائي. 

سابعاً: الأساليب الإخصائية الستخدمة في الدراسة: 

تأسيساً على مشكلة الدراسة وأهدافها وفرضياتها من جهةء وبناء على 
منهجيتها من جهة أخرىء تم استخدام برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم 


)+( قام البحث بتوزيع ۳۳؛ استمارة على كل القيادات الإدارية العلياء بالإضافة إلى 4٩‏ 
استمارة قام الباحث بتوزيعها على بعض القيادات الإدارية العليا الذين ققدت منهم 
الاستمارة السابقة. 
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الاجتماعية SPSS‏ لاجراء المعالجات الاحصائية | 
١‏ - التكرارات والنسب المنوية: 

استخدمت بهدف: معرفة خصائص العينة المختارة لاختبار الصدق 
التنبؤي للمقیاس» خصائص عينة التجربتين الاستطلاعية والأساسیت, 
خصائص العينة النهائية للدراسة. معرفة التوزيع التكراري لفئات الدرجات 
الكلية لعينة التجربتين الاستطلاعية والأساسيةء وك ذلك لعينة الدراسة 
النهائية على مقياس الدراسة بأجزائه الثلاثة. وصف مقياس الدراسة 
بصورته النهائية. تحديد درجة استجابة عينة الدراسة. كما استُخدمت في 
تحليل وعرض نتائج الدراسة بما يخدم أهدافها. 
۲ - المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية : 

استُخدمت لوصف التوزيعات التكرارية الخاصة بدرجات عينة 
الدراسة عبر مراحل تصميم مقياس الدراسة في التجربتين الاستطلاعية 
والاساسية. وصف التوزيعات Ree‏ الخاصة بدرجات عينة الدراسة 








وعرض نتائج الدراسة Ly‏ يخدم أهدافها أيضاً. 
۳ - معامل الالتواء: 

استخدم لتحدید درجات التواء التوزیعات التكرارية لسدرجات عينة 
التجربتين الاستطلاعية والأساسيةء وكذلك عينة الدراسة النهائية على 


(**) لحساب قيمة المقاييس والاختبار ومعاملات الارتباط المستخدمة في الدراسة يدوياً 
تستخدم مجموعة من المعادلات تم الإشارة إليها في الملحق رقم ۱۵. 
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مقياس الدراسة بأجزائه الثلاثة. 
4 - مریع كأي: 
pasa‏ لحساب واستخراج الصدق الظاهري للمقياس. 
۵ - الاختبارالتاني للمجموعات الستقلة : 
استخدم في حساب القوة التمييزية لققرات مقیساس الدراسة في 
التجربتين الاستطلاعية والأساسية؛ كما أستخدم في تحلیل نتائج الدراسة 


Ley‏ يخدم أهداقها. 
١‏ - معامل ارتباط بيرسون: 


استخدم لمعرفة درجة الارتباط بين فقرارات المقياس بالدرجة الكلية 
للمقياس عند حساب الصدق التكويني للمقياس؛ كما استخدم لمعرفة العلاقة 
بين المتغيرات الديموغرافية للقيادات الإدارية العليا المتمثلة في العمرء 
المؤهل العلمي» سنوات الخبرة» المستوى الوظيفي؛ التدريب» واستخدامهم 
لمعلومات الموارد البشرية في عملية اتخاذ لقرارات؛ وذلك عند تحليل 
وعرض نتائج الدراسة. 
١‏ - معادلة ألفا كرونباخ: 

استُخدمت لتقدير معامل ثبات المقياس وتحديد مدى تجانسه الداخلي. 
- معادلة جوتمان: 

استّخدمت لتقدير معامل ثبات المقياس بطريقة التجزئة النصفية. 


- ۳۱۹ ت 


الفصل الرابع 
نتائج الدراسة 


الفصل الرايع 
نتانح الدراسة 
استكمالاً لمتطلبات إعداد هذه الدراسةء سوف يشمل هذا الفصل: 
درجة الاستجابة» عرض خصائص عينة الدراسة» الدرجات الكلية لعينة 
الدراسة النهائية على مقياس al all‏ عرض نتائج الدراسة ومناقشتهاء 
تقديم بعض التوصيات والمقترحات بناء على نتائج الدراسة. 
أولاً: درجة الاستجابة: 
قام الباحث بتوزيع 487 استمارة استبيان من مقياس الدراسة على 
مجتمع الدراسة الذي بلغ عدد عناصره 477 قائد إداري يمثلون مجمسوع 
القيادات الإدارية العليا (مدراء العموم؛ ووكلاء الوزارات الذين يمارسون 
مهام الوظيفة) في دواوين الوزارات اليمنية» وقد استعاد منها ۲۷۹ 
استمارة بنسبة ۰960۷,۲٩‏ وبلغت نسبة الاستجابة من مجتمع الدراسة على 
الاستمارات الموزعة 961۳,۷4. وعند مراجعة. الاستمارات المستعادة 
وجد أن ۲۱ استمارة ناقصة gl)‏ أن المبحوث أجاب على جزءٌ منها فقط)» 
كما أتضح عدم توفر شروط البحث العلمي في ۸ استمارات أخرى» 
وبالتالي تم استبعاد ۲۹ استمارة من الاستمارات المستعادة البالغ عددها 
5 استمارة» فتبقى ۲4۷ استمارة تم إجراء عليها عملية التحليل 
الإحصائي. وبذلك مثلت نسبة الاستمارات المستعادة والقابلة للتحليل؛ إلى 
نسبة الاستمارات الموزعة ۰960۱,۲4 ومثلت نسبة الاستمارات المستعادة 


srit= 


والقابلة للتحلیل إلى نسبة الاستمارات المطلوبة لإجراء الدراسة 
4 والجدول رقم ۲۲ يوضح ذلك. وتعتبر هذه نسبة جيدة لإجراء 
عملية التحليل الإحصائي النهاني» مع الأخذ في الاعتبار أن الدراسة 
اعتمدت على أسلوب المسح الشامل لجميع عناصر مجتمع الدراسة. 

جدول رقم ۲۲ عدد الاستمارات الوزعة والستعادة والفقودة والقابلة للتحليل ونسبة كل نیما" 
عدد الاستمارات 
الموزعة على 
مجتمع الدراسة 

عبد 425 


المطلوبة لإجراء 
الدراسة ase‏ 455 

















ثانياً: خصائص عينة الدراسة: 

قبل عرض نتائج الدراسة المتعلقة بالإجابة على أسئلتها والتأكد مسن 
صحة فرضياتهاء فان من الأهمية استعراض الخصائص العامة لعينة 
الدراسة لما لها من أهمية في مناقشة تلك النتائج. وعلى الرغم من أن 
الدراسة أخذت بأسلوب المسح الشامل لجميع عناصر المجتمع الأصلي 
للدراسةء إلا أن الخصائص الآتية تمثل الخصائص الشخصية والوظيفية 
للقيادات الإدارية العليا قي دواوين الوزارات الذين تم استعادة استمارات 





(*) الاستمارات المفقودة = الاستمارات الموزعة - الاستمارات المستعادة: ينما 
الاستمارات القابلة للتحليل = الاستمارات المستعادة - الاستمارات المستبعدة. 





۳۲۰ = 




















الاستبيان Mages‏ والذين يشكلون عينة الدراسة» ويمكن الإشارة إلى 
خصائصهم الشخصية والوظيفية على النحو الأتي: 
١-العمر:‏ 

أظهرت نتائج الدراسة أن أعمار العينة تراوحت بين VO‏ سنة AS‏ 
أدنى» و۹٥‏ سنة كحد أعلی؛ بمتوسط حسابي يساوي GENTE‏ وانحراف 
معياري مقداره ۰۲,۷۷۰ وفي حين تراوحت أعمار مدراء العموم بين ۲۶ 
- 04 سنة» بمتوسط حسابي يساوي ۰4۱,4۰ وانحراف معياري مقداره 
۰ تراوحت أعمار وكلاء الوزارات بين ۳۷ - 51 سنة» بمتوسط 
حسابي يساوي 247,75 وانحراف معياري مقداره ۰9,۱۸۸ كما هو 
موضح في الجدول رقم ۰۲۳ والرسم البياني رقم ۷. 

جدول رقم ۲۲ التوزيع التكراري لأفراد عينة الدراسة وا تفر العمر 










المستوى الوظيفي 
العمر وكلاء وزارات 
yw ۳۰ -‏ 5 
۱ - 4۰ توت 
WAY 9 ۵‏ 
1.6 0000 
١‏ سنة فأكثر .% 
المجموع 315 














(*) كما تم استبعاد الاستمارات غير المكتملة» وكذلك الاستمارة التي لم تتوفر فيها شروط 
البحث العلمي من الاستمارات المستعادة (أي بعد استبعاد ۲۹ استمارة). 


- ۳۲۱ - 












































51-60 سس 31-40 21-36 
رسم بياني رقم ۷ مدرج التوزيع التكراري لافراد عينة الدراسة وفقاً نتفر العمر 
يتبين من الجدول رقم ۰۲۳ والرسم البياني رقم ۰۷ توزيع أفراد عينة 
الدراسة على فئات العمر على النحو الأتي: 
۱-۱- توزع مدراء العموم على فئات العمر تنازلياً ابتداء بالففة العمرية 
٠١ - ۱‏ سنة بنسبة 96177,84: الفئة العمرية ۳۱ - 4۰ سنة 
بنسبة MOY‏ الفئة العمرية ۵۱ - ٠١‏ سنة بنسبة MVNA‏ 
وأخيراً لفئة العمرية ۲۱ - ۳۰ سنة بنسبة 964,40 كما لم يوجد 
أي مدير عام من آفراد العينة ضمن الفئة العمرية ۱۱ سنة فاکثر. 
۲-۱- توزع وکلاء الوزارات على فنات العمر تنازلياً ابتداء بالفئة العمرية 
۱ - ۰ سنة بنسبة 6۱۰,۱۲ الفئة العمرية ۵۱ - ٠١‏ سنة 








بنسبة 964,41» وأخيراً لفشة العمرية ۳۱ - 4۰ سنة بنسبة 
۱ كما لم یوجد أي وكيل وزارة من أفراد العينة ضمن الفئة 
العمرية ۲۱ - ۳۰ سنةء وكذلك ضمن الفئة العمرية ۱۱ سنة فأكثر. 
۳-۱-_ توزع أفراد العينة بشكل عام (مدراء عموم» ووکلاء وزارات ) على 


- ۳۷۲ = 























فنات العمر تنازلياً ابتداغ بالفئة العمرية 4١‏ - ۵۰ سنة بنسبة 
۷ الفئة العمرية ۳۱ - ٠١‏ سنة بنسبة WYN AL‏ الففة 
العمرية ۰۱ - ۱۰ سنة بنسبة 9611,74: وأخيراً الفئة العمرية ۲۱ 
- ۳۰ سنة بنسبة ©964,4. وبالتالي لم يوجد أي فرد من أفرد العينة 
ضمن الفئة العمرية 5١‏ سنة فأكثر. 
ويفسر الباحث ارتفاع أعمار أفراد عينة الدراسة بالمستويات الوظيفية 
التي يشغلونها (المستوى الوظيفي الأول» وظائف الإدارة (Lb‏ مع الأخذ 
في الاعتبار متطلبات التدرج في السلم الوظيفي؛ حيث نصت المادة رقم 
۰ من اللائحة التنفيذية لقانون الخدمة المدنية رقم ١4‏ لسنة 
١‏ ام الصادرة بموجب القرار الجمهوري رقم ۱۲۲ لسنة ۱۹۹۲م» 
على أن لا يقل عمر المرشح للتعیین في وظيفة عامة عن ۱۸ عام» مع 
الاستثناء عند التعيين في بعض الوظائفء ووفقاً نظروف معينة إلى ٠١‏ 
عام كحد أدنى» وغالباً ما یمین الموظف على درجات وظيفية في 
المستويات الوظيفية الدنياء فوفقاً لجدول شغل الوظائف الملحق بالقانون 
رقم ۳؛ لسنة ۲۰۰۵ م بشان نظام الوظائف والأجور والمرتبات؛ فأن 
الخاصل على الدرجة الجلمعية الأولى (بكالوريوس أو ليسانس) يعين على 
المستوى الوظيفي الثالث» الدرجة العاشرة؛ وبالتالي يقضي فترة زمنية من 
عمرة تضاف إلى الفترة الزمنية من العمر التي قضاها قبل التوظيف كما 
سبق ذكره في التدرج في السلم الوظيفي؛ أي الانتقال من درجة وظيفية 
إلى أخرى؛ حتى يصل إلى المستوى الوظيفي الأول وهذا ما كان مطبق 
Len!‏ وفقاً لجدول شغل الوظائف الملحق بقانون الخدمة المدنية رقم ۱٩‏ 
لسنة ١194١م.‏ وهو ما يفسر كذلك ارتفاع أعمار وكلاء الوزارات على 








- ۳۲۳ - 





أعمار مدراء العموم. 
۲ - المؤهل العلمي: 

أظهرت نتائج الدراسة اختلاف توزيع أفراد العينة على فئات متغير 
المؤهل العلمي. وكما هو موضح في الجدول رقم ۰۲4 والرسم البياني رقم 


iA 
جدول رقم ؛۲ التوزيع التكراري لأفراد عينة الدراسة وف متغيرالمؤهل العلمي‎ 
المؤهل العلمي مدراء عمو وکلاء وزارات المجموع‎ 


النسبة | التكرار | النسبة 
٩6۱,۲۱ | r ۰‏ 

٩6۸,۹۱ | ۲۲ | ۳ 
٩6۸,۵۰ | VY 0 

heta Û 14١ | t,0 


٩6۵۷ | ve | ۰ 


9۵۱۰,۹۳ | ۲۷ | ۴ 





A, ۲۰ ho, 
mr. Û vev | evs | ra [ners | ۸ المجموع‎ 




















- ۳۲6 - 
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a‏ زنط ری 
يتبين من الجدول رقم ۰۲4 والرسم البياني رقم ۰۸ توزيع آفراد عينة 

الدراسة على فئات متغير المؤهل العلمي على النحو الأتي: 

-١-۲‏ توزع مدراء العموم على فئات المؤهل العلمي تنازلياً ابتداء 
بالجامعيين (أي الحاصلين على درجة البكالوريوس والليسانس) 
بنسبة HOY AY‏ دبلوم بعد الثانوية بنسبة »908,5١‏ ماجستير 
بنسبة )%۸,٠١‏ ثانوية عامة بنسبة «EA‏ دبلوم الدراسات 
العليا بنسبة 966,4۵ دكتوراه بنسبة 907,87: أقل من ثانوية 
عامة بنسبة .961,7١‏ 

۲-۲- توزع وكلاء الوزارات على فئات المؤهل العلمي تنازلياً ابتداء 
بالحاصلين على درجة الدكتوراه ينسبة 960,17: جامعيين بنسبة 
۰ ماجستير بنسبة 96۲,۸۳ ثانوية عامة بنسبة 90۲,5۳: 
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دبلوم الدراسات العليا بنسبة .961,1١‏ كما بينت نتائج الدراسة 
عدم وجود أي وكيل وزارة من أفراد عينة الدراسة يحمل مؤهل 
أقل من ثانوية عامة. 
۳-۲-_ توزع أفراد العينة بشكل عام (مدراء عموم ووكلاء وزارات) على 
فئات المؤهل العلمي تنازليا ابتداءَ بالجامعيين بنسبة STON VA‏ 
ماجستير بنسبة 96۱۰,۹۳؛ ثانوية عامة بنسبة YOAV‏ دبلوم بعد 
الثانوية بنسبة 96۸,۵۰» دكتوراه بنسبة »968,٠١‏ دبلوم الدراسات 
العليا بنسبة 965,1۷» وأخيراً أقل من ثانوية عامة بنسبة .961,7١‏ 
ويفسر الباحث ارتفاع نسبة المتعلمين تعليماً جامعياً وما فوق من أفراد 
عينة الدراسةء بأهمية الوظائف التي يشغلونهاء حيث تأتي على قمة الهيكل 
(السلم) الوظيفي» وبالتالي فانها تحتاج إلى قدرات ابتكاريةء ومهارات 
إبداعيةء وجهود ذهنية» وهذه المهارات والقدرات والجهود لاتتأتى إلا 
بالعلم قال hs‏ هل يسوي ألذين يمون ly‏ لا ون صدق 
الله العظيم (سورة الزمرء أية رقم 9). وبالتالي فإن المؤهلات العلمية 
العالية تعتبر من المتطلبات الأساسية التي يجب توفرها في الشسخص 
المعين على وظائف القيادة الإدارية العلياء وهذا ما يفسر أيضا ارتفاع 
نسبة الحاصلين على درجة الدكتوراه من وكلاء الوزارات. 
۲ - التخصص العلمي: 
بينت نتائج الدراسة اختلاف توزيع أفراد عينة الدراسة على فنتسي 
التخصص العلمي. كما هو موضح في الجدول رقم ۲۵» والرسم PM‏ 
aug),‏ 





- ۳۲۹ - 


جدول رقم ۲۵ التوزيع التكراري لأفراد عينة الدراسة وفقاً نتفر التخصص العلمي 
الستوی الوظيفي 

التخسس العلمي | مدراءعمور ولا وزارات ty‏ 

التكرار] النسبة | التكرار] النسبة | ترا النسبة 
تخصصاتإدارية | ۷۸ ar =| 14 [nen‏ ]۷۵۳۷۲۵ 
تخصصات غير 
إدارية 


Sania] Se ۱1۳ سين‎ 


IY, | ۱۵۵ | ٩۵۱۰,۱۳ | ۲۵ | err | ır. 
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تخصصات إدارية تخصصات غير إدارية 


رسم بياني رقم ٩‏ مدرج التوزيع التكراري لأفراد عينة الدراسة وفقا نتفر التخصس العلمي 
يتبين من الجدول رقم ۰۲۵ والرسم البياني رقم ۰۹ اختلاف توزيع 

أفراد عينة الدراسة على فنتي التخصص العلمي على النحو الأتي: 

زع مدراء العموم على في التخصص العلمي ابتداءً 

بالتخصصات غير الإدارية بنسبة WONT‏ شم التخصصات 

الإدارية بنسبة 96011,88. 





لات 






































۷-۳-_ توزع وكلاء الوزارات على فئتي التخصص العلمي ابتداء 
بالتخصصات غير الإدارية بنسبة VV‏ شم التخصصات 
الإدارية بنسبة 900,77. 

۳-۳- _ توزع آفراد العينة بشكل عام (مدراء عموم ووكلاء وزارات) على 
فئتي التخصص العلمي ابتداءً بالتخصصات غير الإدارية بنسبة 
5 ثم التخصصات الإدارية بنسبة 90۳۷,۲4. ويلاحظ أن 
توزیع مدراء العموم ووكلاء الوزارات على فئتي التخصص العلمي 
كان متدرج بالشكل الذي توزع أجمالي أفراد عينة الدراسة عليهما. 

ويفسر الباحث ارتفاع نسبة ذوي التخصصات غير الادارية من أفراد 
عينة الدراسة؛ بعدم الاهتمام بالتخصص الإداري في عملية 
تعيين القيادات الإدارية العلياء والتركيز على التخصصات الفنية التي 
تتناسب مع طبيعة نشاط الأجهزة الإدارية المعينين فيها. ويعتبر هذا اتجاهاً 
سائداً في الإدارة في الدول النامية بشكل عام» الذي تعتبر الجمهورية 
اليمنية إحداهاء حيث ينطلق هذا الاتجاه من افتراض مفاده أن اختيار القادة 
الإداريين لقيادة المشروعات (الأجهزة الإدارية) التي تنسجم تخصصاتهم 
العلمية مع طبيعة نشاط تلك المشروعات يضمن نجاح هذه المشروعات 
في تحقيق أهدافهاء فاختيار الطبيب لإدارة مستشفى هو الضمان الوحيد 

لنجاح هذا المستشفى وهكذا (كنعان» ۲۰۰۳م: 541). 

+ - سنوات الخبرة (مدة الخدمة) : 

أظهرت نتائج الدراسة أن سنوات خبرة أفراد عينة الدراسة تراوحت 
بين 4 سنوات كحد أدنى» و45 سنة كحد أعلى» بمتوسط حسابي يساوي 






- ۳۲۸ - 


۵ وانحراف معياري مقداره ۰۷,۱۰۳ وقي حين تراوحت سنوات خبرة 
مدراء العموم بين 4٩ - ٤‏ سنةء بمتوسط حسابي يساوي ۰۲۰,45 وانحراف 
معياري مقداره 5,874. تراوحت سنوات خبرة وكلاء الوزارات بين ۷ - 4۰ 
سنة» بمتوسط حسابي يساوي ۰۲۳,۸۵ وانحراف معياري مقداره ۰۷,۷۲۸ 
وکما هو موضح في الجدول رقم ۰۲۲ والرسم البياني رقم ۱۰ 

جدول رقم ۲۷ التوزیع التكراري لأفراد عينة الدراسة وفقاً لتغير سنوات الخبرة 


























ATT 7 i: etl |‏ 
كث من 36 6 - 25 آقل من 5 
رسم بياني رقم ٠١‏ مدرج ار ري لافراد عينة در وف لت سنوت لخرت 


۳۲۹ 












































يتبين من الجدول رقم 57 والرسم البياني رقم ۰۱۰ توزيع أفراد عينة 


الدراسة على فنات سنوات الخبرة على النحو الأتي: 


ors‏ توزع أفراد 


بالستویات الوذ 


+-۱- توزع مدراء العموم على فنات سنوات الخبرة تتازلياً ابتداء من الفئة 
بة هلاره 964 2 ۲٩‏ - ۳۵ سنة بنسبة 
۳ الفئة 1 - ٠١‏ سنة بنسبة 6۱5,۳۸ أما الفئة © سنوات 
فاقل» والفئة 7 سنة فأكثر فقد احتلتا المرتبة الرابعة والأخيرة بنسبة 
۲ لكلا منهما. 

۲-6- توزع وكلاء الوزارات على فئات سنوات الخبرة تنازلياً تدم مسن 
الفئة ۲١‏ - ۳۵ سنة بنسبة 96۷,۲۹ الفئة YO - ٠١‏ سنة بنسبة 
۲ الفئة ٠١ - ٩‏ سنة بنسبة 96۲,۸۳ الفئة 7 سنة فأكثر 
بنسبة 96۰,۸۱. كما بينت نتائج الدراسة عدم وجود أي وكيل وزارة 
من أفراد عينة الدراسة تبلغ سنوات خبرته ضمن الففة 6 سنوات 


فأقل. 











بشكل عام (مدراء عموم ووكلاء وزارات) على 
فنات سنوات الخبرة تنازلياً ابتداءٌ من الفئة ١١‏ - ۲5 سنة بنسبة 
0 الفئة ۲١‏ - ۳۵ سئة بنسية 9017,57) الففة 5 -۱۵ 
بة 961,1١‏ الفئة 77 سنة فأكثر 
الفئة © سنوات فاقل بنسبة 90۲,۰۲. 





سنة با بنسبة 96۲,۸۳ وأخيراً 


ویفسر الباحث ارتفاع سنوات خبرة (مدة خدمة) أفراد عينة الدراسة 
التي يشغلونها (المستوى الوظيفي الأول)» مع الأخذ 





في الاعتبار متطلبات التدرج في السلم الوظيفي كما أكر سابقاًء الذي 
يقتضي مرور فترة زمنية يقضيها الموظف في كل درجة وظيفية؛ ومن ثم 


ده ۳۳ 





في كل مستوى وظيفي حتى يعين في المستوى الوظيفي الأول (وظائف 
الإدارة العليا). 
0 - الستوی الوظيفي: 

توزع آفراد عينة الدراسة وفقاً لهذا المتغير إلى مدراء عموم الإدارات 
العامة في دواوين الوزارات ووكلاء الوزارات» وبینت نتائج الدراسة أن 
عدد مدراء العموم بلغ ۰۲۰۸ في حين بلغ عدد وكلاء الوزارات ۰۳۹ كما 
هو موضح في الجدول رقم ۰۲۷ والرسم البياني رقم ۰۱۱ 

جدول رقم ١‏ التوزيع التكراري لافراد عينة الدراسة وفقأ تفي المستوى الوظيفي 





وکلاء الوزارات 
8 39.00 





رسم بياني رقم ۱۱ توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً نتفر المستوى الوظيفي 


= 








يتضح من الجدول رقم ۰۲۷ والرسم البياني رقم 21١‏ بان نسبة مدراء 
العموم في عينة الدراسة بلغت 96۸4:۲۱» في حين يلغت نسبة وکلاء 
الوزارات في عينة الدراسة 9615.75 ويفسر الباحث ارتفاع نسبة مدراء 
العموم في عينة الدراسة على نسبة وكلاء الوزارات؛ بارتفاع عددهم في 
دواوين الوزارات (لمجتمع الأصلي للدراسة) على عدد وكلاء الوزارات» 
حيث بلغ عددهم ۳۱۳ مدير عام» بينما بلغ عدد وكلاء الوزارات في 
دواوين الوزارات ۷۰ وكيل وزارة؛ يضاف إلى ذلك طبيعة عمل وكلاء 
الوزارات التي أدت إلى صعوبة الوصول إليهم وبالتالي محدودية من شم 
استعادة منهم استمارات الاستبيان. 
٦‏ - التدریب: 

بينت ناج الدراسة تفاوت توزيع أفراد عينة الدرااسة على فشسات 
التدريب» كما هو موضح في الجدول رقم ۲۸ والرسم البياني رقم NY‏ 

جدول رقم 18 التوزيع التكراري لأفراد عينة الدراسة وفقاً لتغير التدریب 








- ۳۳۲ - 
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مجالات الإدارة | مجالات آخری كه 

رسم بياني رقم ۱۲ مدرج التوزيع التكراري لأفراد عينة الدراسة وفقا لمتغير التدریب 

يتبين من الجدول رقم ۰۲۸ والرسم البياني رقم ۰۱۲ اختلاف توزیع 

أفراد عينة الدراسة على فئات متغير التدريب على النحو الأتي: 

٠-١‏ توزع مدراء العموم على فئات التدريب تنازلياً ابتداء بالمشاركة في 
دورات تدريبية في مجالات أخرى بنسبة ١9674,4؛‏ المشاركة في 
دورات تدريبية في مجالات الإدارة بنسبة ۹۵۳۳,۲۰» عدم المشاركة 
في أي دورة تدريبية بنسبة ,9617 

= توزع وكلاء الوزارات تنازلياً ابتداء من عدم المشاركة في أي دورة 
تدريبية بنسبة YTS‏ المشاركة في دورات تدريبية في مجالات 
الإدارة بنسبة )%٤,۸١‏ المشاركة في دورات تدريبية في مجالات 
أخرى بنسبة 961,554. 

-۴١‏ توزع أفراد العينة بشكل عام على فئات التدريب تنازلياً ابتداء من 
المشاركة في دورات تدريبية في مجالات الإدارة» والمشاركة في 
دورات تدريبية في مجالات أخرى بنسبة %۳۸.٠٠‏ لکلا منهماء عدم 


- ۳۳۲ - 

















المشاركة في أي دورة تدريبية ينسبة 90۲۳,۸۹. 

ويفسر الباحث ارتفاع نسبة توزيع أفراد عينة الدراسة على التدريب 
في مجالات الادارة والمجالات الأخرى غير الإدارية والتي معظمها فنية 
تتعلق بطبيعة نشاط ديوان الوزارة الذي يعمل فيه القائد الإداري» بارتفاع 
سنوات الخدمة للقيادات الإداريةء والتي قد تتطلب منه المشاركة في 
الدورات التدريبية» عند التدرج الوظيفي من وظيفة إلى أخرى. كما بينت 
النتائج أن أعلا نسبة من وكلاء الوزارات لم يشاركوا في التدریب» ويرجع 
ذلك إلى ارتفاع مؤهلاتهم العلمية. 
۷- جهة العمل: 

صئفت دواوين الوزارات كما ذكر ساب إلى دواوين وزارات خدمية؛ 
وأخرى إيرادية» وقد أظهرت نتائج الدراسة اختلاف توزيع أفراد عينة 
الدراسة على تلك الدواوين» حيث بلغ عدد أفراد العينة في دواوين 
الوزارات الخدمية ۱۷۸ قائد إداري؛ بينما بلغ عددهم في دواوين 
الوزارات الإيرادية 1٩‏ قائد إداري. كما هو موضح في الجدول رقم ۰۲۹ 


والرسم البياني رقم ۱۳. 
جدول رقم ۲۹ التوزیخ التكراري لأفراد عينة الدراسة وفقاً لمتغير جهة العمل 
المستوى الوظيفي 
جهة العمل مدراء عموم وکلاء وزارات المجموع 





التكرار | النسبة | التكرار | _النسبة JSD]‏ 
دواوين الوزارات الخدمية | ۱4۹ | %7.۳۲[ ۲٩‏ | %11.74[ ۱۷۸ ]96۷۲,۰۹ 
أدواوين الوزارات fad‏ 5ه |9۵۲۳,۸۹] ۱۰ TA | MEO]‏ ]۱96۲۷,۹4 
المجموع ۸ rss | rev eva] ra ner]‏ 
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رسم بياني رقم ۱۲ مدرج التوزيع التكراري لأفراد مينة الدراسة وفقاً نتفر جهة العمل 
يتبين من الجدول رقم ۰۲٩‏ والرسم البياني رقم ۰۱۳ توزيع أفراد عينة 

الدراسة على دواوين الوزارات الخدمية الإيرادية على النحو الأتي: 

۱-۷-_بلفت نسبة مدراء العموم في دواوين الوزارات الخدمية NNT‏ 
في حين بلغت نسبتهم في دواوين الوزارات الإيرادية %۲۳,۸۹. 

۲-۷-_بلفت نسبة وكلاء الوزارات في دواوین الوزارات الخدمية 
۷۶ بينما بلغت نسبتهم في دواوين الوزارات الإيرادية 
3 

۳-۷-_بلفت نسبة أفراد العينة بشكل عام (مدراء عموم؛ ووكلاء وزارات) 
في دواوين الوزارات الخدمية 9677,07؛ بينما بلغت نسبتهم في 
دواوين الوزارات الإيرادية 96۲۷,۹۲. وبالتالي فإن نسبة أفراد عينة 
الدراسة من القيادات الإدارية العليا في دواوين الوزارات الخدمية 


أعلا من نسبتهم في دواوين الوزارات الإيرادية. 


- ۳۳۵ 




















ويفسر الباحث ارتفاع نسبة القيادات الإدارية العليا من أفراد عينة 
الدراسة في دواوين الوزارات الخدمية عن دواوين الوزارات الإيراديةء 
بارتفاع عدد دواوين الوزارات الخدمية على دواوين الوزارات الایرادیة") 
من جهة؛ ومن جهة أخرى فأن اغلب دواوين الوزارات الإيرادية تتبعها 
مؤسسات وهيئات تتولی مهام إدارة المشروعات الاستثمارية المرتبطة بهاء 
فعلى سبيل المثال وزارة الكهربا تتبعها المؤسسة العامة للكهرباء وزارة 
الاتصالات وتقنية المعلومات تتبعها المؤسسة العامة للاتصالات السلكية 
واللاسلكية ...... الخ» الأمر الذي أثر في الهياكل التنظيمية لتلك الدواوين 
(أي أنها قللت من التوسع الأفقي للهياكل التنظيمية» وبالتالي فان وجود تلك 
المؤسسات قلل من عدد وظائف القيادة الإدارية العليا في تلك الدواوين) 
على العكس من ذلك في دواوين الوزارات الخدمية التي تقسم إلى عدد من 
القطاعات بداخل كل قطاع عدد من الإدارات Gall‏ فعلى سبيل المشال 
ديوان وزارات التربية والتعليم يتكون هيكله التنظيمي من خمسة قطاعات 
ويتكون الهيكل التنظيمي لكل قطاع من عدد من الإدارات العامة (خمسس 
إدارات عامة كحد أدنى). 
ثالثاً: الدرجات الكلية لعينة الدراسة النهائية على مقياس الدراسة: 

يود الباحث قبل أن يقوم بعرض نتائج الدراسة أن يشير إلى الدرجات 
الكلية المحصلة لأفراد عينة الدراسة النهائية على مقياس الدراسة التي 
اعتمد عليها في عملية التحليل الإحصائي للإجابة على أسئلة الدراسة 
(*) يبلغ عدد دواوين الوزارات الخدمية ۱۹ ديوان وزارة بينما يبلغ عدد دواویسن 

الوزارات الإيرادية ۸ دواوين 


اه 


والتأكد من صحة فرضياتها. 
ووفقاً للخطوات الإجرائية المذكورة سابقاً عند حساب الدرجات الكلية 
المحصلة لعينة التجربة الاستطلاعية على مقياس الدراسةء يمكن الاشارة 
إلى الدرجات الكلية المحصلة للمبحوثين وعددهم ۲4۷ قائد إداري من 
القيادات الإدارية العليا على مقياس الدراسة بأجزانه الثلاثة على النحو 
الاتي: 
۱" مقياس توفير نظم معلومات الموارد البشرية لمعلومات المسوارد 
البشرية بالخصانص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات. 
ذکر سابقاً أن الدرجة الكلية للمستجيب تساوي مجموع درجات إجابته 
على جميع فقرات المقياس» وقد تراوحت الدرجات الكلية لعينة الدراسة 
على المقياس بين ۸۳ - ۳۲١‏ درجةء بمتوسط حسابي يساوي ۱۹۹,۶۰ 
درجةء وانحراف معياري مقداره 47,15١‏ درجة» ومعامل التواء مقداره 
۲ درجة. وفي حين بلغ وسيط الدرجات ۱۹۸ درجة؛ بلغ منوالها 
۸ درجةء وزعت تكرارياً كما هو موضح في الجدول رقم ۰۳۰ والرسم 
البياني رقم Lae .١4‏ بان الدرجات النظرية للمقياس تتراوح بين ۷۷ - 
۰ درجةء بمتوسط حسابي يساوي ۲۱۲ درجة. 
جدول رقم ۳۰ فنات الدرجات والتوزيع التكراري والمتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوسيط والمنوال 
ومعامل الالتواء للدرجات الكلية لأفراد عينة الدراسة النهائية على مقياس توفير نظم معلومات الموارد. 
on en aN‏ ا 





- ۳۳۷ - 














- ۳۳۸ - 




































































رسم بياني رقم 14 منحنى ومدرج التوزيع التكراري لدرجات عينة الدراسة النهانية على مقياس توفير نظم 
معلومات الموارد البشرية لعلومات الموارد البشرية بالخصانس المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات 
يتبين من الرسم البياني رقم ١4‏ أن منحنى التوزيع التكراري لدرجات 
عيئة الدراسة النهائية على المقياس يميل نحو التوزيع الاعتدالي 
(الطبيعي)؛ حيث تتركز أعلى الدرجات المحصلة للعينة على المقياس في 
المنتصف» ويفسر الباحث ذلك بأن اغلب القيادات الإدارية العليا من أفراد 
العينة يدركوا أن مستوى توفير نظم معلومات الموارد البشرية لمعلومات 
الموارد البشرية متوسط الكفاية. 
۲ مقياس استخدام القيادات الإدارية العليا لمعلومات الموارد البشرية 
في عملية اتخاذ القرارات. 
تراوحت الدرجات الكلية لعينة الدراسة على المقياس بين ۱۳ - 51 
درجة بمتوسط حسابي يساوي ۳۸,۰۲ درجة؛ وانحراف معياري مقداره 


۳۴۹ - 























١‏ درجة» ومعامل التواء مقداره ۰,۳۷۱- درجة. وفي حين بلغ 
وسيط الدرجات 75 درجةء بلغ منوالها ۳۲ درجةء وزعت تكرارياً كما 
هو موضح في الجدول رقم ۰۳۱ والرسم البياني رقم ۰۱۵ علماً بان 
الدرجات النظرية للمقياس تتراوح بين ۱۲ - ٠١‏ درجة؛ بمتوسط حسابي 
يساوي ۳٩‏ درجة. 

جدول رقم ۲۱ فنات الدرجات والتوزيع التكراري والمتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوسيط 

والمنوال ومعامل الالتواء للدرجات الكلية لأفراد عينة الدراسة النهانية على مقياس استخدام 
القيادات الإدارية العليا علومات الموارد البشرية في عملية اتخاذ القرارات (ن-۲۸۷) 
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رسم بياني رقم ٠١‏ منحنى ومدرج التوزيع التكراري لدرجات عينة الدراسة النهائية على 
مقياس استخدام القيادات الإدارية العلیالعلومات الوارد البشرية في عملية اتخاذ القرارات 
يتبين من الرسم البياني رقم ۱۵ أن منحنى التوزيع التكراري لدرجات 
عينة الدراسة النهائية على المقياس يميل نحو التوزيع الاعتدالي 
(الطبيعي)ء ويرجع ذلك إلى أن اغلب القيادات الإدارية العليا من أفراد 
عينة.الدراسة النهائية يقوموا باستخدام معلومات الموارد البشرية في عملية 
اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» التدریب إنهاء خدمة 
الموظفين بدرجة متوسطة 
۴- مقیاس معوقات تطبيق واستخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية في 
دواوين الوزارات. 
تراوحت الدرجات الكلية الفعلية للمبحوثين على المقياس بين OV‏ - 
۰ درجة بمتوسط حسابي يساوي ۸۰,۰۲ درجةء وانحراف معياري 





- ۲۶۱ - 

















مقداره ۱۲,۱۱ درجة ومعامل التواء مقداره (۰,4۸۷) درجة. وفي حين 
بلغ وسيط الدرجات AY‏ درجةه بلغ منوالها AY‏ درجة أيضاًء وزعت 
تكرارياً كما هو موضح في الجدول رقم TY‏ والرسم البياني رقم .٠١‏ 
علماً بأن الدرجات النظرية للمقياس تتراوح بين ٠١5-1١‏ درجة 
بمتوسط حسابي يساوي ۱۳ درجة 
جدول رقم ۲۲ فنات الدرجات والتوزيع التكراري والمتوسط الحسابي والانحراف المعياري 
والوسيط والنوال ومعامل الالتواء للدرجات الكلية لأفراد عينة الدراسة على مقياس معوقات 
ل 





معامل الالتواء 
المدى 








- ۳۸۲ - 
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رس بياني رقم 17 منحنى ومدرج التوزيع التكراري لدرجات عينة الدراسة النهائية على 
مقياس معوقات تطبيق واستخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية في دواوين الوزارات 
يتبين من الرسم البياني رقم ٠١‏ أن منحنى التوزيع التكراري لدرجات 
عينة الدراسة النهائية على المقياس يميل نحو الالتواء السالب» حيث أن 
تكرارات أعلى الدرجات المحصلة للعينة على المقياس أكثر من تكرارات 
أقل الدرجات gl)‏ أن أعلى الدرجات تتركز في جهة اليمين)؛ ويرجع ذلك 
إلى أن اغلب القيادات الإدارية العليا من أفراد العينة يدركوا أن فقرات 
المقياس تشكل معوقات تحد من تطبيق نظم المعلومات الإدارية الآلية 
بدرجة كبيرة. 
رابع : نتائج الدراسة ومناقشتها: 
هدفت الدراسة إلى: بيان مدى استخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية 


- ۲۳ - 














في دواوين الوزارات. معرفة ما إذا كان هناك فروق ذات دلالة إحصائية 
بين نظم المعلومات الإدارية المستخدمة حالياً في دواوين الوزارات؛ وفقاً 
لاختلاف طبيعة نشاط تلك الدواوين (خدمية» وإيراديه). تحديد المعوقات 
التي تحد من تطبيق واستخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية في دواوين 
الوزارات. تحديد الواقع الحالي لمعلومات الموارد البشرية في دواوين 
الوزارات من حيث مدى توفرها بمجموعة من الخصائص لعملية اتخاذ 
القرارات. معرفة ما إذا كان هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين وتسوفر 
معلومات الموارد البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات في 
دواوين الوزارات؛ وفقاً لاختلاف نوع نظم معلومات الموارد البشرية 
المستخدمة حالياً في تلك الدواوين aga)‏ وآلية). معرفة ما إذا كان هناك 
فروق ذات دلالة إحصائية بين استخدام القيادات الإدارية العليا لمعلومات 
الموارد البشرية (معلومات الموظفين؛ معلومات الوظائفء المعلومات 
القانونية» معلومات سوق العمالة) في عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية 
المتعلقة بالتعيين التدريب» إنها خدمة الموظفین؛ وفقاً لاختلاف تخصصاتهم 
العلنية (إدارية» وغير إدارية). معرفة ما إذا كان هناك علاقة ذات دلالة 
إحصائية بين اختلاف القيادات الإدارية العليا من حيث العمرء المؤهل 
العلمي؛ سنوات الخبرة» المستوى الوظيفيء التدریب» واستخدامهم 
لمعلومات الموارد البشرية بأنواعها المذكورة سابقاً في عملية اتخاذ 
قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» التدريب» إنهاء خدمة 
الموظفین. 

ومن خلال استعراض الأهداف التي سعت الدراسة إلى تحقيقهاء يمكن 
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عرض نتائجها عن طريق الإجابة على أسئلتهاء ومن ثم التأكد من صحة 
فرضياتهاء على النحو الأتي: 


-١‏ السؤال الأول: 
ما مدى استخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية في دواوين الوزارات؟ 
۱-۱- عرض النتائج: 


لمعرفة مدى استخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية في دواوين 
الوزارات» تم إيجاد التوزيع التكراري ومدرج التوزيع النكراري» ونسبة 
كل من: نظم المعلومات الادارية اليدويةء والآليةء والمزدوجة (يدوية 
وآلیة)» وفقاً لاستخدامها في تلك الدواوين7). كما هو موضح في الجدول 
رقم ۰۳۳ والرسم البياني رقم ۱۷. 


(*) كان بود الباحث أن يشير إلى نوع نظام المعلومات المستخدم في كل ديوان مسن 
دواوين الوزارات على حده (بمعنى هل هو نظام يدوي أم نظام آلي) حتى یتسنی له 
تحديد دواوين الوزارات التي تستخدم النظم اليدوية ودواوين الوزارات التي تستخدم 
النظم الأليةء إلا أن نتائج الدراسة بينت اختلاف إجابات أفراد عينة الدراسة على 
مستوی كل ديوان على حده؛ فأجاب البعض باستخدام لنظم اليدوية؛ والبعض أجاب 
باستخدام النظم الآلية» كما أجاب البعض الاخر باستخدام النظم المزدوجة. وعليه قام 
الباحث بتحديد مدى تطبيق نظم المعلومات الإدارية الآلية في دواوين الوزارات وفقاً 
للطريقة المبينة. 
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جدول رقم ۲۳ التوزيع التكراري لأنواع نظم المعلومات الإدارية. 
المستخدمة حاليا في دواوين الوزارات 






نظم معلومات مزدوجة (يدوية وآلية) 
المجموع 




















نظم معلومات مزدوجه نظم معلومات 
نظم معلومات آلية 
any‏ بياني رقم ۱۷ 
مدرج التوزيع التكراري لأنواغ نظ العلومات الإدارية الستخدمة حالياً في دواوين الوزارات 
يتبين من الجدول رقم ۰۳۳ والرسم البياني رقم ۰۱۷ أن أعلى نسبة 
0 تمثل نسبة استخدام نظم المعلومات المزدوجة؛ يأتي في المرتبة 


























الثانية استخدام نظم المعلومات اليدوية بنسبة ١۷,٠٤%ء‏ في حين أن 
استخدام نظم المعلومات الآلية يأتي في المرتبة الثالثة بنسبة .90۷,1٩‏ 
وتعبر نظم المعلومات المزدوجة عن استخدام نظامين للمعلومات في 
نفس الوقت» إحداهما يدويء والاخر آلي» والجدول رقم TE‏ يوضح نسبة 
استخدام كل من: النظم اليدويةء والنظم الآلية وفقً للأكثر اس تخداماً في 
النظم المزدوجةء كما يوضح الرسم البياني رقم ۱۷ مدرج التوزيع 
التكراري لنظم المعلومات اليدويةء والآلية وفقأ للأكثر استخداماً في نظم 
المعلومات المزدوجة. 
جدول رقم 4؟ التوزيع التكراري لنظم العلومات الالية واليدوية وفقاً لاستخدامها في نظم 
العلومات المزدوجة في دواوين الوزارات 


نظم المعلومات الإدارية المستخدمة je‏ 
في نظم المعلومات المزدوجة. 











يتبين من الجدول رقم TE‏ أن أعلى نسبة %۳۹,1۸ تمشل نسبة 
استخدام نظم المعلومات اليدوية في نظم المعلومات المزدوجة؛ في حين 
بلغت نسبة استخدام النظم الآلية في النظم المزدوجة .90۱۰,٩۳‏ 

ولتحديد نسبة استخدام كل من نظم المعلومات اليدويةء ونظم 
المعلومات الآلية في دواوين الوزارات» تم إضافة نسبة استخدام نظم 
المعلومات اليدوية في نظم المعلومات المزدوجة 9675,18 إلى نسبة 
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استخدام نظم المعلومات اليدوية بشكل مستقل 064۱,۷۰ كما تم إضافة 

نسبة استخدام نظم المعلومات الآلية في نظم المعلومات المزدوجة 

۳ إلى نسبة استخدام نظم المعلومات الآلية بشكل مستقل 

۹ كما هو موضح في الجدول رقم ۰۳۵ والرسم البياني رقم ۰۱۸ 

جدول رقم ٠١‏ التوزيع التكراري لنظم العلومات الإدارية اليدوية والآلية وفقاً لاستخدامها 
في دواوين الوزارات 


أنوع نظم المعلومات الإدارية 7 
المستخدمة في دواوين الوزارات 






نظم معلومات آلية 
18.6 %/ 46.00 


201.00 / 81.4% 


رسم بياني رقم ۱۸ نسبة استخدام كل من نظم المعلومات الإدارية اليدوية والآلية في دواوين الوزارات 


- ۳۵۸ - 








يتبين من الجدول رقم ۰۳۵ والرسم البياني رقم ۰۱۸ ارتفاع نسبة 
استخدام نظم المعلومات اليدوية %۸1,۳۸» في حين تنخفض نسبة استخدام 
نظم المعلومات الآلية .%٠۸,٦١‏ 
٠-١‏ مناقشة النتائج: 

أظهرت نتائج الدراسة» انخفاض مستوى استخدام نظم المعلومات 
الإدارية الآليةء وارتفاع مستوى استخدام نظم المعلومات الإدارية اليدوية, 
وبالتالي فان هناك فجوة واسعة بين استخدام نظم المعلومات اليدوية» 
واستخدام نظم المعلومات الآلية في دواوين الوزارات. 

وتتمثل نظم المعلومات الإدارية اليدوية المستخدمة حالياً في دواوين 
الوزارات في: نظام الملفات» ونظام السجلات بشكل رئيسي؛ في حين 
تعتمد بعض تلك الدواوين على نظام السجل العام والإحصاء» كما لم تظهر 
نتانج الدراسة استخدام نظام البطاقات كأحد أنظمة المعلومات اليدوية في 
تلك الدواوين. آما نظم المعلومات الإدارية الآلية المستخدمة حالياً في 
دواوين الوزارات؛ فتقتصر على استخدام نظام الحاسب الالي؛ إذ لم تبسين 
نتائج الدراسة استخدام أي نظام آلي أخرء كنظام الميكروفيلم الذي كان قد 
شهد توجهات لاستخدامه عام ۱۹۷۸م عندما قامت وزارة الخدمة المدنية 
بشراء واقتناء أجهزة ومعدات الميكروفيلم» إلا أن تطبيقها واستخدامها في 
العمل الإداري لم يوفق لعدة أسباب» تمثلت أهمها في: إن عملية الاقتتاء 
تمت بدون دراسة كاملة لتحديد حجم المشكلة؛ ومدى الحاجة لاقتناء هذه 
الأجهزة» ودون معرفة جيدة بهذه النظم وتكاليف تشغيلهاء كما أن وزارة 
الخدمة المدنية لم تهيئ الظروف لاستخدامهاء فعلى الرغم من أن تشغيل 
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هذه الأجهزة والمعدات يحتاج على الأقل إلى مشرف فني» ومشغل كاميراء 
وفني طباعة؛ وفني صيانةء إلا أنها (اي وزارة الخدمة المدنية) قامت 
بارسال موظف واحد للمشاركة في دورتين تدريبيتين قصيرتين خارج 
البلاد (القباطي» ۱۹۹۸م: ۱۳)- 

وعلی الرغم من امتلاك الأجهزة الادارية الحكومية بما فیها دواوين 
الوزارات عدد من أجهزة الحاسوب الحديثة» حيث تشير بيانات السسح 
المعلوماتي (۲۰۰۲م) إلى أن عدد الحواسیب في العينة التي تم مسحها من 
الأجهزة الادارية للدولة والقطاعین العام والخاص(" بلغت 4۷۸۹۵ 
جهازاً. منها 4۳۹۲۱ جهاز حاسوب متوافق مع 18ء و۱4۸۵ جهاز 
حاسوب غير متوافق مع IBM‏ و1445 أجهزة حاسوب محمولة 
(المركز الوطني للمعلومات» ۲۰۰۲م: )»إلا أن انتقاء هذه التقنيات تسم 
في ظل غياب تصور واضح حول أولويات تطبيقاتها واستخداماتهاء حيث 
يلاحظ غياب التطبيقات الهامة والرئيسية كاستخدامها في تصميم نظم 
المعلومات المساندة لاتخاذ القرارات. حيث تشير بيانات المسح المعلوماتي 
أيضاً إلى توزع هذه الأجهزة Uy‏ لطبيعة استخدامها في مجال البرامج 
التطبيقية بنسبة 9641,01» برمجة النظم وقواعد البيانات بنسبة 
4 + التدريب بنسبة 6۱۰,۹۷ الانترنت بنسبة HAY‏ برامج 
الرسوميات بنسبة 96۲,۸۰» استخدامات أخرى بنسبة 960,05 (المركز 
الوطني للمعلومات» ۲۰۰۲م: 3). 





(*) بلغ عدد الجهات الإدارية التابعة للقطاع الحكومي والعام في العينة ۱۷۷ جهة إدارية؛ 


كما بلغت عد الجهات الإدارية التابعة للقطاع الخاص في العينة ۲۰ جهة إدارية. 


o. 


وتتفق هذه النتيجة مع ما توصلت إليه دراسة الشامي ومطهر 
(ets +1)‏ والتي توصلت إلى أن معظم الأجهزة الإدارية الحكومية تمتلك 
عدد محدود من أجهزة الحواسیب» تستخدمها في إعداد كشوفات الرواتب 
وإصدار الفواتیر» كما توصلت إلى أن معظم البرمجيات المستخدمة في 
الأجهزة الإدارية للدولة هي من نوع البرامج التطبيقية العامة الغرض مثل 
برنامج معالج الكلمات Word processing‏ ونظم إدارة قواعد البيانات 
Data management systems‏ التي تستخدم في إنشاء قواعد البيانات 
والتعديل والإضافة والحذف إلى محتواهاء .Power point eins‏ كما 
توصلت دراسة شرف الدين (۲۰۰۶م) إلى أن الأجهزة الإدارية الحكومية 
تستخدم نوعية نمطية من التطبيقات تخدم مستويات مختلفة وذو طبيعة 
محدودة من أهمها: تطبيقات الأجور والمرتبات «Payroll system‏ 
تطبيقات الحسابات «Accounting applications‏ مراقبة المخزون 
Inventory control applications‏ برامج الحماية والصيانة 
«Protection and security‏ برامج الرسوميات Graphics‏ برامج 
الإحصاء «Statistical packages‏ برامج النشر المكتبي ‘Publishing‏ 
برامج الخرائط «GIS‏ وتوصلت Lea‏ إلى التباين الكبير في حجم استخدام 
تطبيقات الحاسوب في الأجهزة الإدارية الحكومية والمتمثلة في: برنامج 
معالجة النصوص بنسبة EVV‏ برنامج الجداول الحسابية بنسبة 
7 برنامج الحماية وأمن المعلومات بنسبة 96۱۵,۹۹» برنامج 
الرسوميات بنسبة 96۷,۰۸ البرامج الإحصائية بنسبة 965,58 برامج 
النشر الصحفي بنسبة :961,5١‏ برامج تصميم المواقع بنسبة 961,517 
البرامج العلمية المتخصصة بنسبة 4 برامج تصميم الخرائط بنسبة 
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e,1‏ برامج الوسائط المتعددة بنسبة »960,١5‏ برامج تطبيقات قواعد 
البيانات بنسبة »)%٠,٠١‏ برامج الأرشفة والفهرسة بنسبة 90۰,۰۱. 
ويتضح مما سبق أن برنامج معالجة النصوص يأتي في مقدمة 
الاستخدام» ويأتي هذا نتيجة DY‏ الحاسب الآلي محل الآلة الكاتبة في 
أعمال طباعة النصوص لدى كثيراً من الأجهزة الإدارية الحكومية؛ كما لم 
تظهر بيانات المسح المعلوماتي مدى استخدام الأجهزة الإدارية الحكومية 
لبرامج المخزون وتكاليف الإنتاج ومدى تكاملها في بيئة الشبكات مع 
برامج الحسابات» الأمر الذي يبين أن معظم هذه التطبيقات تعتمد على 
قواعد بيانات محدودة لاتخدم القيادات الإدارية العليا بمدها بالتقارير 
الإحصائية اللازمة لاتخاذ القرارات (شرف الدين» ۲۰۰4م: .)١١8‏ 
ويتبين مما سبق أيضاً عدم الاستفادة من تطبيقات تقنيات المعلومات 
والاتصالات في تصميم نظم المعلومات الإدارية بصورة كبيرة؛ وهذا ما 
أدى إلى انخفاض مستوى استخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية كما بينت 
نتائج الدراسةء وبذلك فان عملية جمع البيانات ومعالجتها؛ وحفظ 
المعلومات» وطرق ووسائل تبادل وتزويد القيادات الإدارية بالمعلومات 
مازالت تتم في اغلبها باستخدام الطرق التقليدية (نظم المعلومات اليدوية). 
كما يُلاحظ عدم وجود ربط ألي (نظم الشبكات) بين الادارات المختلفة 
داخل دواوين الوزارات» ومن ثم بين مختلف الأجهزة الإدارية الحكومية 
لتبادل وتزويد القيادات الإدارية بالمعلومات اللازمة لاتخاذ القسرارات» 
وبالتالي فان مرفقات ومسودات وصور المراسلات ماز 
للمعاملة وما يترتب على ذلك من أثار سلبية في عملية 
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حيث تشير بيانات المسح المعلوماتي إلى أن إعداد البيانات والمعلومات في 
الجهات التي شملتها الدراسة من الأجهزة الإدارية للدولة تعتمد على: 
طريقة الرصد اليدوي بنسبة 96041,14» نظم معلوماتية بنسبة CALAN‏ 
التقدير والحساب ۰ أما الوسائط المعتمدة جمع البيانات 
والمعلومات فقد جاعت وسائل الاتصالات التقليدية في المرتبة الأولى بنسبة 
۲ يليها جمع البيانات والمعلومات من التقارير الإحصائية بنسبة 
۲ ثم من الكتب والمطبوعات بنسبة + YOY‏ المسوحات الميدائية بنسبة 
۲ النظم الشبكية بنسبة 90٠١‏ (المركز الوطني للمعلومات؛ ste oY‏ 
0 





ویعد انخفاض مستوی استخدام نظم المعلومات الادارية الآلية في 
دواوين الوزارات LS)‏ بینت نتائج الدراسة) احد آهم المعوقات التي تحسد 
من استخدام الاسالیب الكمية في عملية اتخاذ القرارات الادارية في تلك 
الدواوین!» حيث توصلت دراسة حسن (۱۹۸۱م) إلى أن أهم متطلبات 
تطبیق بحوث العمليات تتمثل في القدرة على أنشاء قنوات اتصال جيدة مع 
الآخرين؛ وجود نظام جيد للمعلومات داخل المنظمةء وجود حاسبة 
الكترونية ذات قدرات مناسبة» كما توصلت إلى أن استخدام بحسوث 


)+( لقد آشارت عدد من الدراسات السابقة منها دراسة أحمد (۱۹۹۸م: (OVA‏ إلى أهمية 
استخدام الاسالیب الكمية في عملية اتخاذ القرارات؛ لما لها من آثار ايجابية في تلك 
العملية» فهي تعمل على تخفیض التكاليف؛ وتوفير الوقت؛ وتحسين الأداء من خلال 
تحسین عملية اتخاذ القرارات؛ الأمر نفسه الذي يعني أن عدم استخدام تلك الأساليب 
في عملية اتخاذ القرارات يترك اثار سلبية في تلك العملية (أي في عملية ااذ 
القرارات). 
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العمليات يتطلب من متخذي القرارات قدراً مناسباً من المعلومات سواء من 
حيث الكم أو النوعء وبالتالي فان أي نقص في هذه المعلومات يؤدي إلى 
الكشف عن نواحي القصور في نظام المعلومات القائم في المنظمة الإدارية 
مما يترتب عليه غالباً إعادة النظر في هذا النظام ومحاولة تحسينه. 
-Y‏ السؤال الثاني: 

هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين نظم المعلومات الإدارية 
المستخدمة حالياً في دواوين الوزارات؛ وفقاً لاختلاف طبيعة نشاط تلك 
الدواوين (خدميةء وإيرادية). 
۲ عرض اتلد 

باستخدام اختبار T‏ للمجموعات المستقلة؛ تم اختبار لفسروق بين 
المتوسطات الحسابية لنظم المعلومات الإدارية لمستخدمة حالياً في دواوین 
الوزارات» وفقاً لاختلاف طبيعة نشاط تلك الدواوين (خدمية, وإيرادية)» 
كما أستخرجث قيمة 1-4694 لها عند درجة حرية YEO‏ ومستوى دلالة 
LS.‏ هو موضح في الجدول رقم ۰۳۷ والرسم للبياني رقم 14 

جدول رقم ۲۹ نتائج اختبار 7 نرق بين للتوسطات الحسابية لنظم مات الإدارية 
المستخدمة حاليا في دواوين الوزارات وفقا لاختلاف طبيعة نشاط تلك الدواوين (خدمية , وإيرادية). 








۳۵4 


دواوين الوزارات الايرادية 
49.2 1.16 






دواوین الوزارات الخدمية 
8 1.20 


رسم بياني رقم ۱۹ الفروق بين المتوسطات الحسابية لنظم العلومات الإدارية الستخدمة: 
حالياً في دواوين الوزارات, وفقاً لاختلاف طبيعة نشاط تلك الدواوين (خدمية, وإيرادية) 
يتبين من الجدول رقم PV‏ والرسم البياني رقم ۰۱٩‏ عدم وجود فروق 
ذات دلالة إحصائية بين المتوسطات الحسابية لنظم المعلومات الإدارية 
المستخدمة حالياً في دواوين الوزارات» وفقاً لاختلاف طبيعة نشاط تلك 
الدواوين (خدمية. وإيرادية). حيث بلغ المتوسط الحسابي لنظم المعلومات 
الإدارية المستخدمة حالياً في دواوين الوزارات الخدمية ۰۱,۲۰ بانحراف 
معياري مقداره ۰۰,۳۹۹ كما بلغ المتوسط الحسابي لنظم المعلومات 
الإدارية المستخدمة حالياً في دواوين الوزارات الإيرادية ۰۱,۱۲ بانحراف 
معياري مقداره 0,714. كما بلغت قيمة T-test‏ ۰,۱۷۲ وهي غير دالة 
إحصائياً عند درجة حرية ۲4۵ ومستوى دلالة ۰,۰۵. 


وما سبق يقتضي قبول الفرضية الصفرية التي تنص على أنه لا توجد 
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فروق ذات دلالة إحصائية بين نظم المعلومات الإدارية المستخدمة حالياً 
في دواوين الوزارات» Ly‏ لاختلاف طبيعة نشاط تلك الدواوين (خدمية» 
وإيرادية). 
١-١‏ مناقشة النتائج: 
أظهرت النتائج» عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 
دلالة ۰,۰۵ بين نظم المعلومات الإدارية المستخدمة حالياً في دواوين 
الوزارات» وفقاً لاختلاف طبيعة نشاط تلك الدواوين (خدميةء وإيرادية). 
وعليه» فان دواوين الوزارات الخدمية والإيرادية تتشابه في نظم 
المعلومات الإدارية المستخدمة حالياً فيها. ويفسر الباحث ذلك بالنمط 
الإداري المتبع في إدارة دواوين الوزارات الإيرادية والخدمية بشكل عام 
والذي يغلب عليه الطابع الكلاسيكي؛ فعلى السرغم من تطور الفكر 
الإداريء وظهور عدد من النظريات الإدارية الحديثة التي سمة بالإدارة 
ومن ثم بالعملية الإدارية7)» كنظرية علم الإدارة» نظرية النظم» النظرية 
الموقفية؛ النظرية الرياضية؛ نظرية القرارات» نظرية الإدارة بالاهداف» 
النظرية اليابانية في الإدارة (العلاق» ۱۹۹۹م: ۰۵۰ 2۱)» كذلك نظرية 
البحث عن التميزء نظرية إدارة الجودة الشاملةء نظرية الإدارة 
الالكترونية» نظرية إدارة نظم المعلومات (محمدء ۲۰۰۱م: ۷۱ إلا أن 
, الإدارة في اليمن مازالت تخضع للفكر ومن شم للنمط والأسلوب 





(*) لقد قامت بعض دول العالم بتطبيق بعض من تلك النظريات؛ في حين قامت بصض 
الدول الأخرى بالجمع بين تطبيق أكثر من نظرية منها في إدارة أنشطتها المختلفة 
فكانت Ste‏ رئيسياً في نمو وتقدم وتطور تلك الدول. 


۳۵ 


البيروقراطي الرتيب في إدارة مختلف الأجهزة الإدارية الحكومية سواء 
كانت خدمية أو إيرادية» وفي حين يعد النظام الإداري البيروقراطي نظاماً 
إدارياً له خصائصه ومبادئه اليد" إلا أنها تبرز مجموعة من الاخطأ 
(المشاكل) عند التطبيق العملي لذلك النظام تتمثل أهمها في: إن الوسائل 
تصبح غايات؛ الجمود وعدم المرونةء الروتين (الرتابة)» المظهرية 
والشكليةء مقاومة التغيير» المغالاة في تطبيق البيروقراطية (المسرض 
البيروقراطي) DU)‏ ۱۹۹۹م: 14» 15)» وهذا ما ينطبق على النمط 
البيروقراطي الممارس في إدارة دواوين الوزارات الخدمية والإيرادية. 
كما أن تلك الممارسات الخاطئة للبيروقراطية» أدت إلى سيادة ثقافة 
تنظيمية في دواوين الوزارات» تمثلت في ظهور مجموعة من القيم 
والمعاییر والاتجاهات والأنشطة والسلوكيات السلبية التي شملت القادة 
الاداربین والموظفين على حداً سواء؛ والتي انعكست أثارها على الإدارة. 
كما تتشابه دواوين الوزارات الخدمية والإيرادية في القيادات الإدارية 
من Cus‏ خصائصهم الشخصية بشكل عام؛ ومؤهلاتهم وتخصصاتهم 
العلمية على وجه الخصوصء الأمر الذي أثر في توجهاتهم نحو تطبيق 
واستخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية» إذ أن البعض منهم تنعدم لديهم 
المعرفة الكاملة بهذه النظم وكيفية استخدام تقنيات المعلومات» في حين أن 
البعض الاخر منهم يقاوم التغيير خوفاً من كشف الاخطأ وتغيير الأوضاع 
(**) تتمثل مبادئ البيروقراطية المثالية في: تقسيم العمل والتخصص والتتمیط؛ حرفية 
تنفيذ واحترام القوانين واللوائح» تدرج الوظائف في مستويات السلطة؛ القواعد 
والتعلیمات والتوجيهات؛ استخدام الخبراء والأكفاء من الكوادر المؤهلة؛ وجود نظام 
خدمة» التدوين الكتابيء طابع السرية (العلاق» ۱۹۹۹م: 33 ACP‏ 
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السائدة» أما البعض الأخر فتنعدم لديهم الرؤية لما يمكن أن تسهم به تقنيات 
المعلومات في إحداث نقله نوعيه في أداء الأجهزة الحكومية؛ والبعض 
الأخر يعتقد بالنجاح في الإدارة» ومن ثم في اتخاذ القرارات السليمة بدون 
استخدام تلك التقنيات. 
كما تفتقر دواوين الوزارات الخدمية والإيرادية إلى الكوادر المؤهلة 
تأهيلاً علمياً في مجال المعلوماتيةء والقادرة على التعامسل مع تقنيات 
المعلومات والاتصالات» يضاف إلى ذلك محدودية فرص التدريب» 
وطبيعة البرامج التدريبية التي تقيمها دواوين الوزارات لموظفيها في مجال 
المعلوماتيةء كما أن دواوين الوزارات الخدمية والإيرادية على حداً سواء 
نتاثر بالبيئة اليمنية التي تفتقر إلى المقومات الأساسية للمعلوماتية الذي 
منها: عدم توفر الخبرات المحلية سواء في صناعة البرمجيات أو في 
صناعة المعدات والأجهزة» وتفشي الأمية الالكترونية بين أفراد المجتمع. 
وفي حين تعد الموارد المالية احد الموارد الهامة لتطبيق تقنيات 
المعلومات والاتصالات والاستفادة منها في مجال الإدارة؛ خاصة وأن 
جميع تلك التقنيات في الجمهورية اليمئية مستؤردة من خارج السبلاد 
بالعملات الأجنبية» إلا أن اليمن بشكل عام» ومن ثم دواویسن الوزارات 
الخدمية والإيرادية تعاني من النقص في مواردها المالية من جهة؛ كما أن 
+ لمركزية الشئون المالية من قبل وزارة المالية دوراً في تشابه تلك الدواوين 
في الموارد المالية من جهة أخرى؛ فعلى الرغم من أن طبيعة نشاط بعض 
دواوين الوزارات إيرادية كما ذكر سابقاً iy‏ للتمييز بين مصطلحي رسوم 
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الخدمة وتكاليفهاء إلا أن تلك الدواوين غالباً ما تتبعها مؤسسات ووحدات 
إدارية تتولى مهام إدارة أنشطتها الإيراديةء كما تقوم كل وحده إدارية من 
تلك الوحدات بتوريد إيراداتها إلى حسابات خاصة بها في البنك المركزي 
اليمني» وتكون تلك الحسابات مفتوحة لوزارة الماليةء لسحب المبالغ المالية 
التي تريدها دون قيد أو شرط يضاف إلى ذلك أن وزارة المالية تقوم 
باعتماد موازنة مالية رئيسية للدولة بشكل عام» تقفرع منها موازنات 
فرعيه لكل وحده إدارية ولكل جهاز إداري إيرادي وخدمي؛ يدرج فیها 
كافة المبالغ المالية اللازمة لمواجهة أنشطة تلك الأجهزة الإداريةء وبالتالي 
لا يمكن لأي جهاز إداري التصرف إلا في حدود موازنته السنوية. كما أن 
أي مشروعات أو إصلاحات تتبناها أي وزارة لابد من عرضها على 
مجلس الوزراء لاتخاذ قرار بشأنها. 

كما أن عدم توفر التشريعات القانونية المنظمة لتطبیسق واستخدام 
اتقنيات المعلومات؛ ومن ثم نظم المعلومات الآلية تشمل دواوين الوزارات 
الخدمية والإيرادية على حداً سواء. يضاف إلى ذلك عدم وجود إستراتيجية 
وطنية للمعلومات على المستوى الوطني. كذلك التخطيط غير السليم في 
دواوين الوزارات الخدمية والإبرادية لكيفية الاستفادة من تقنيات المعلومات 
والاتصالات في مجالات الإدارة. 

وعليه» فان جميع دواوين الوزارات الخدمية والإيرادية تخضع لفکر 


(*) يقصد برسوم الخدمة الرسوم الرمزية التي يدفعها المستفيد مقابل حصوله على 





تكاليف الخدمة فيعبر عن ثمن الخدمة بمعنى تكاليفها مضاف إليه الأرباح. 
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إداري وثقافة تنظيميةء وأنظمة مالية وإدارية» وقواعد قانونية واحدة US‏ 
تفتقر إلى الكادر الوظيفي (قيادات إداريةء وموظفين) المتخصص في 
مجال المعلوماتيةء كما أن كليهما يعمل ضمن البيئة اليمنية التي تفتقر إلى 
المكونات أو المقومات الأساسية للمعلوماتيةء الأمر الذي أدى إلى عدم 
وجود تمییز من شأنه أن يسهم في وجود فروق بين تلك الدواوين على 
مستوى استخدام نظم المعلومات الإدارية. 

وتتفق هذه النتيجة مع نتائج بعض الدراسات السابقة» حيث توصلت 
دراسة Al- Rafee and Cronan and Ali‏ )2004( إلى عدم وجود 
أية فروق معنوية ما بين ثقافتين مختلفتين في رؤيتهما لسيناريوهات 
مختلفة تتعلق باستخدام نظم المعلومات. 
۳ السؤال الثالث: 

ماهي المعوقات التي تحد من تطبیسق واس تخدام نظم المعلومات 
الإدارية الآلية في دواوين الوزارات؟ 
۳ عرض النتائج: 

بینت نتائج السؤال الأول من هذه الدزاسة انخفاض مستوى استخدام 
نظم المعلومات الآلية في دواوين الوزارات» حيث لم تتجاوز نسبة 
استخدامها ۸,1١‏ وارتفع مستوی استخدام نظم المعلومات اليدوية إذ 
وصلت نسبة استخدامها إلى ۰96۸۱,۳۸ كما بينت النتائج أيضاً عدم وجود 
أي ديوان من دواوين الوزارات الخدمية والإيرادية ال ۲۷ يُستخدم فيه 
نظام معلومات ألي بشكل متكامل» يمكن الاعتماد عليه في عملية اتخاذ 
القرارات الإدارية المختلفة» فأما ستخدم النظم الآلية مع النظم اليدوية 


ا ید 


بشكل مزدوج (LIS)‏ أو يقتصر استخدام النظم الآلية في بعسض 
القطاعات أو الإدارات فقط أو في أنجاز بعض الأعمال والمهام الإدارية 
واتخاذ بعض القرارات. وبالتالي فإن هناك مجموعة من الصعوبات 
والمعوقات التي تحد من استخدام هذه النظم في دواوين الوزارات؛ والتسي 
تم تحديدها (أي المعوقات) من قبل القيادات الإدارية العليا في دواوين 
الوزارات!) بالمعوقات المذكورة في الجدول رقم ۰۳۷ كما أظهرت نتائج 
التحليل الإحصائي للبيانات باستخدام المتوسطات الحسابية والانحرافات 
المعيارية؛ تفاوت تأثير تلك المعوقات من معوق إلى أخر حيث تراوحت 
متوسطاتها الحسابية بين ۲,۱۳ - 4,45. كما هو موضح في الجدول رقم 
۷ والزسم البياتي رقم ۰۲۰ 

جدول رقم ۲۷ التوسطات الحسابية والا نحرافات العيارية لعوقات تطبیق واستخدام 

نظم العلومات الإدارية ال لية في دواوين الوزارات 


معوقات استخدام نظم العلومات الإدارية | المتوسط | الانحراف ازتيب 
الآلية في دواوين الوزارات الحسابي | المعياري 

عدم وجود إدارة مختصة تتولى مهام | وم ae Wages‏ 
إدارة المعلومات 

قاعدة البيانات الحالية لا تيح 

استخدامها 

تعدد الهيئات واللجان المسئولة عن 

التعامل مع تقنيات المعلومات 


car 








(*) وفقاً لما سبق ذكره في الفصل الثالث. 


=r = 








عدم وجود إستراتيجية وطنية 
للمعلومات تتيح لدواوين الوزارات 
الاستفادة منها في تطبيقها واستخدامها 
غياب التنسيق مع دواوين الوزارات 
ذات العلاقة 

الاعتقاد بأن ديوان الوزارة ناجح في 
أداء وظائفه بدون استخدامها 
التخطيط غير السليم لكيفية الاستفادة 
من تقنيات المعلومات والاتصالات 
الحديثة 

عدم كفاية الموارد المالية المتوفرة 
ارتفاع التكلفة 2 
عدم الالتزام الجدي من قبل بعسض 
القيادات الإدارية العليا بتطبيقها 
ضعف إيمان بعض القيادات الإدارية 
العليا بأهمية تطبيقها واستخدامها 

عدم المعرفة الكاملة من بعض 
القيادات الإدارية العليا بهذه النظم 
خوف بعض القيادات الإدارية العليا 











۳۷۲ات 









































معوقات استخدام نظم المعلومات الإدارية 
الآلية في دواوين الوزارات 

من تغيير الأوضاع القائمة 

افتقار القيادات الإدارية العليا 

واستخدامها 

عدم توفر الموارد البشرية المؤهلة 

والمدربة على استخدام i‏ 

المعلومات والاتصالات الحديثة 

عدم امتلاك بعض القيادات الإدارية 

العليا للرؤية الواضحة لما يمكن أن 

تسهم به تقنيات المعاومات 

والاتصالات الحديثة في إحداث نقلة 

نوعية في أداء الأجهزة الحكومية 

قصور في برامج تدريب الموارد 

البشرية على اسستخدام تقیسات 

المعلومات والاتصالات الحديثة 

عدم توفر الخبرات المحلية في مجال 

صناعة تقنیات المعلومات 

والاتصالات 

عدم توفر الخبرات المحلية في مجال 

صناعة أنظمة المعلومات وبرمجيات 

الحاسب الألى 
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معوقات استخدام نظم العلومات الإدارية 
الآلية في دواوين الوزارات 


تفشي حالة الأمية الالكترونية بين 
المتعاملين مع الأجهزة الحكومية 












































دواوين الوزارات وفقا لمتوسطاتها الحسابية 
يتبين من الجدول رقم ۰۳۷ والرسم البياني رقم ۰۲۰ أهم معوقات 
استخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية في دواوين الوزارات؛ والتي تسم 
تحديدها من قبل القيادات الإدارية العليا كما ذكر سابقء حيث كان في 
مقدمتها غياب التنسيق مع دواوين الوزارات ذات العلاقة 4,۶٩‏ التخطيط 
غير السليم لكيفية الاستفادة من تقنيات المعنومات والاتصالات الحديشة 
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۰ تفشي حالة الأمية الالكترونية بين المتعاملين مع الأجهزة الحكومية 
4 قصور في برامج تدريب الموارد البشرية على اس تخدام تقنيات 
المعلومات والاتصالات الحديثة »4,64٠‏ خوف بعض القيادات الإدارية 
العليا من تغيير الأوضاع القائمة ۰4,۳۳ وتأتي المعوقات» عدم الالتزام 
الجدي من قبل بعض القيادات الإدارية العليا بتطبيقهاء ضعف إيمان بعض 
القيادات الإدارية العليا بأهمية تطبيقها واستخدمهاء عدم المعرفة الكاملة من 
بعض القيادات الإدارية العليا بهذه النظم؛ عدم امتلاك بعض القيادات 
الإدارية العليا للرؤية الواضحة لما يمكن أن تسهم به تقنيات المعلومات 
والاتصالات الحديثة في إحداث نقلة نوعية في أداء الأجهزة الحكومية؛ في 
المرتبة السادسة بمتوسطات حسابية متساوية 4.۳۲ لكل واحداً منهاء تليها 
عدم وجود إستراتيجية وطنية للمعلومات تتيح لدواوين الوزارات الاستفادة 
منها في تطبيقها واستخدامها ۰۶,۲۷ عدم توفر الموارد البشرية المؤهلة 
والمدربة على استخدام تقنيات المعلومات والاتصالات الحديشة .4,١7‏ 
وتمثل العوامل الإحدى عشرة السابقة أهم تلك المعوقات وبدرجة أقل أهمية 
وتأثيراً تأتي العوامل الستة الآتية: الاعتقاد بان ديوان الوزارة ناجح في 
أداء وظائفه بدون استخدامها ۰۳,۹۱ قاعدة البيانات الحالية لا تتيح تطبيقها 
واستخدامها ۰۳,۱۲ عدم توافق التشريعات القانونية النافذة مع تطبيقها 
واستخدامها ۰۳,۵۵ تعدد الهيئات واللجان المسئولة عن التعامل مع تقنيات 
المعلومات ۰۳,4۰ عدم وجود إدارة مختصة تتولى مهام إدارة المعلومات 
۴,۴١‏ عدم توفر الخبرات المحلية في مجال صناعة تقنيات المعلومات 
والاتصالات ۳,۱۳ وبالرغم من أن العوامل الستة السابقة تعتبر أقل أهمية 
Lah,‏ من العوامل الإحدى عشرة الأولى كما ذكر سابقأء إلا أن العوامل 
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الأربعة الآتية تعتبر أقل أهمية وتأثيراً منهماء والتي تتمثل في: عدم كفاية 
الموارد المالية المتوفرة ۰۲,۹۷ عدم توفر الخبرات المحلية في مجال 
صناعة أنظمة المعلومات وبرمجيات الحاسب الآلي ۵۲,۹۱ افتقار القيادات 
الإدارية العليا للصلاحيات واستخدام نظم المعأومات 
الإدارية الآلية ۰۲,۷۷ ارتفاع التكلفة 3,51 
۳ مناقشة النتائج: 

أظهرت نتائج الدراسة اختلاف تأثير معوقات استخدام نظم المعلومات 
الآلية في دواوين الوزارات من وجهة نظر القيادات الإدارية العليا (عينة 
الدراسة) في تلك الدواوين". إلا أن هذه المعوقات بشكل عام؛ تمثل أهم 
العوامل التي تحول دون التوسع في توفير الأجهزة الالكترونية الحديشة 
وبناء الشبكات» والتدريب الواسع والمكثف لكل العاملين في الأجهزة 
الإدارية الحكومية على استخدام تقنيات المعلومات ومن ثم التحول نحو 
الحكومة الالکترونية. حيث تشكل حزمة من التحديات الاجتماعية والثقافية 
والعلمية والاقتصادية والقانونية التي ترتبط جميعها ارتباطاً وثيقاً 
بالتحديات الإدارية. فعلى الرغم من ظهور: مستجدات [وتطورات] كثيرة 
[ومتسارعة] في مجال تقنيات المعلومات وتطبيقاتها في مجال الإدارة في 
كثير من بلدان العالم» إلا أن استخدامها بل وبنيتها الأساسية في اليمن 





(*) تعتبر تلك المعوقات؛ معوقات تحد مسن تطبیق واستخدام تقنيسات المعلومات 

والاتصالات الحديثة في مجالات الدارة في دواوين الوزارات؛ وذلك للصلة الوثيقة 
المعلومات والاتصالات الحديثة» حيث 
تقنیات المعلومات والاتصالات التي 








تستخدم في مجال الإدارة. 
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مازال محدوداً» كما أن بعض المكونات الأساسية لتقنية المعلومات ما تزال 
تحت طور التأسيس وتتطلب الكثير من الإمكانيات المادية والكوادر 
البشرية المؤهلة حتى يتم اكتمال تأسيسها والاستفادة منها في الأجهزة 
الادارية الحكومية على وجه الخصوص (الشامي ومطهرء ۲۰۰۲م: APY‏ 

ولقد بينت نتائج الدراسة أن ضعف وغياب التنسیق بين دواوين 
الوزارات يأتي في مقدمة تلك المعوقات» الأمر الذي جعلها تعمل كجزر 
منعزلة؛ وبالتالي قامت كل وزارة برسم خططها وإستراتيجياتها واختيار 
تقنياتها الأولية بمعزل عن الوزارات الأخرى؛ دون الاستفادة المتبادلة من 
الخبرات والكوادر المؤهلة والبرامج والتقنيات المستخدمة والاستشارات 
الفنية» وهذا بدوره شكل إهداراً للجهد والمال من ge‏ وتضارب في 
المعلومات حد من عملية استفادة متخذي القرارات منها من جهة ثانية؛ كما 
يولد مستقبلاً صعوبة في عملية الربط الآلي بين هذه الأجهزة من جهة 
ثالثة (الهمداني» ۲۰۰۳م: ۰)۱۲ كما أن القصور في التنسيق وتنظيم المهام 
والأنشطة الجارية في حقل المعلومات» أدى إلى تعدد الهيئات والجان 
والإدارات والجهات الحكومية المسئولة على اقتناء تقنيات المعلومات 
والاتصالات من جهة؛ كما شكل عائقا أمام تكامل العمل المعلوماتي بين 
القطاعات والإدارات المختلفة داخل كل وزارة بشكل خاص» وبين مختلف 
الوزارات والأجهزة الإدارية الحكومية الأخرى بشكل عام» من جهة ثانية. 

وعلى الرغم من أهمية التخطيط للمنظمات الإدارية العامة والخاصة» 
ومن ثم لإنجاز المهام والواجبات والأعمال الإدارية فيهاء إلا أن معظم 
الدول النامية التي تعتبر اليمن إحداها تعاني من غياب التخط يط السسلیم» 








“Y= 





وما يترتب على ذلك من عدم الوضوح في تحديد أهداف خطط التنمية. 
حيث يرى )263-275 :1965 (Gross,‏ أن التخطيط في الدول النامية 
ليس تخطيطاً بالمفهوم الصحيح» لأن هناك فجوة بين الخيال (أي بين ما 
هو مطلوب تحقيقه) وبين الحقيقة (أي الواقع العملي القائم)» ويفسر ذلك 
بان الأهداف المحددة في خطط التنمية في هذه الدول أهداف واسعة جداً 
وغير عملية» ومن ثم لا يتحقق منها إلا القليل» ويرجع ذلك من وجهة 
نظره إلى أن الدول النامية تنشد تحقيق التنمية بتفزات غير منطقية لا 
نتلاعم مع أوضاعها وظروفها وإمكانياتها (نقلاً عن كنعان؛ ۰۰۳ام: 
۷ ۳۲۸). وهذا ما يمكن إسقاطه على خطط التنمية المعلوماتية في 
الجمهورية اليمنية» حيث سعت الأجهزة الإدارية الحكومية إلى اقتنساء 
تقنيات المعلومات في ظل غياب الرؤية الواضحة لأولويات تطبيقاتها في 
مجالات الإدارة» الأمر الذي أدى إلى استخدام تلك التقنيات في أعمال 
السكرتارية وإحلالها محل الآلة الكاتبة بصورة كبيرة جدأء دون الاستفادة 
من تلك التقنيات في تصميم نظم المعلومات الإدارية. 

وتعتبر اليمن من الدول التي ترتفع فيها نسبة أمية القراءة والكثابة» 
وتزداد المشكلة عمقاً عند الحديث عن الأمية الالکترونیسة» حيث تشير 
بيانات المسح المعلوماتي (۲۰۰۲م) إلى أن: عدد أجهزة الحاسوب 
الشخصية دخل البلاد ٠٠٠٠٠٠١‏ حتى منتصف عام ۲۰۰۱م» عدد أجهزة 
الحاسوب في المنازل ۱۰۰۰۰ حتى نهاية عام ١١٠٠م:‏ كثافة استخدام 
الحواسيب الشخصية (جهاز لكل ألف نسمة) ٠,54‏ حتى نهاية عام 
۱+ عدد المشتركين بشبكة الانترنت ۹۹۲۰ Lay‏ عدد المستخدمين 
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لانترنت 5107٠‏ بمعدل ستة للاشتراك الواحد حتی منتصف عام 
۲ عدد المستخدمين للانترنت / عدد السکان 96۰,۳۱ حتى منتصف 
عام ۲۰۰۲م» عدد مزودي خدمة الانترنت شرکتین حتی منتصف عام 
۲ العدد ال(جمالي للمواقع اليمنية على المزود المحلي ۱۸۳ حتی 
منتصف عام ۲۰۰۲م» عدد القادرين على استخدام الحاسوب إلى إجمالي 
عدد السکان 961,04 حتی منتصف عام ۰۰۲ام» عدد المتخصصین 
بمجالات المعلوماتية بجمیع التخصصات دبلسوم شانوي فأعلى ۸۰۰۰ 
(المركز الوطني للمعلومات» ۲۰۰۲م: ۲۳). وبالتالي فان هذه الموشرات 
ترضح عمق مشكلة الامية الالکترونية التي تشکل عقبة تواجه دواویسن 
الوزارات في الاستفادة من تقنیات المعلومات والاتصالات؛ في تصسمیم 
نظمها المعلومائية بصورة خاصةء وفي ممارسة وظانفها وتقدیم خدمتها 
للمستفیدین بصورة عامة» حيث لا یستطیع الطرف الأخر (المستفيد من 
خدمات الاجهزة الإدارية) التعامل مع هذه التقنيات في سبيل الحصول على 
الخدمة. 

أما ما يتعلق بتأهيل وتدريب الموارد البشرية في مجالات المعلوماتية: 
فان تطبيقات التعليم الالكتروني في اليمن لا يزال في البدلية ويحتاج إلى 
اهتمام وتطوير كبيرين» حيث أن تجهيز المدارس بتقنيات المعلومات لا 
يزال محدوداً للغاية وهو قيد البحث والدراسة؛ إذ تشير بيانات السسح 
المعلوماتي إلى أن نسبة 9610.0 من المدارس الحكومية توجد فيها معدات 
معلوماتية» وعلى الرغم من ارتفاع النسبة في مدارس التعليم الخاص إلى 
۳ (المركز الوطني للمعلومات» ١١٠٠م: »)١5‏ إلا أن تلك المدارس 
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العامة والخاصة لا تستخدم هذه التقنيات بشكل كبير في العملية التعليمية 
للطلاب» وإنما تستخدمها في إنجاز بعض الأعمال الإدارية البسيطة 
كالطباعة وحفظ بعض المعلومات؛ يضاف إلى ذلك قلة عدد الطلاب 
الملتحقين بالمدارس الأهلية مقارنة بعدد الطلاب الملتحقين بالسدارس 
الحكومية. وعلى الرغم من وجود ٠١‏ جامعة في الجمهورية اليمنية منیا 
سبع جامعات حكوميةء إلا أن fase‏ محدوداً من هذه الجامعات تتركز فیها 
تخصصات تقنيات المعلومات والاتصالات وقد لا تشكل اهتماما ملحوظا 
لدى مسئوليها في التفاعل مع احتياجات سوق العمل» ومما هو جديراً 
بالذكر أنه حتى عام ۲۰۰۱م لم تتمكن كليتا الهندسة والعلوم بجامعة 
صنعاء اعرق جامعة في اليمن من تلبية احتياج سوق العمل بخريجي 
تخصصات تقنيات المعلومات والاتصالات (شرف الدين» 54 (Ven‏ 
كما أن نصيب تقنيات المعلومات والاتصالات لم يأخذ موقعه في سياسة 
التعليم الفني والتقني» يضاف إلى ذلك حداثة التعليم في كليات المجتمع. 
ومن الملاحظ أن المعاهد الخاصة التي يديرها الأفراد وبعسض شركات 
تقنيات المعلومات تساهم مساهمة فعالة في دعم وتلبية احتياجات سوق 
العمل من التخصصات المختلفة في تقنيات المعلومات والاتصالات حيث 
تقوم عدد كبير من الشركات الخاصة بعملية تدريب وتأهيل الشباب اليمني 
في مجال البرمجة والشبكات والصيانة وغيرها ومن المتوقع أن يساهم 
القطاع الأهلي في تطوير التدريب المهني وتنمية الموارد البشرية (شرف 
الدين» sate of‏ ۱۰۷). ومما ALY‏ فيه أن هناك معوقات تواجه العملية 
التعليمية في تخصصات المعلوماتية والاتصالات؛ حيث أشارت بيانات 
المسح المعلوماتي إلى أن تلك المعوقات لدى الكليات المشمولة بالسسح 
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نترکز في: شحة الإمكانيات المادية ينسبة OETA‏ ندرة الكادر الوطني 
المتخصص بنسبة «BIE NA‏ ضعف خطط وسياسات التعليم في مجال 
المعلوماتية بنسبة 96۳۱,4۳ (المركز الوطني للمعلومات» ۲۰۰۲م: ۱۳). 
كما أظهرت بیانات السسح المعلوماتي (۲۰۰۲م) أن عدد الموارد البشرية 
العاملین والمزهلین تأهيلاً علمياً في مجال تقنيات المعلومات gal‏ الجهات 
المشمولة بالدراسة قدر بحوالي ۱۹۸۱ متخصصاً بمعدل ME‏ مختص في 
الجهة الواحدة يحملون مؤهلات دبلوم متوسط فاعلي في تخصصات 
المعلومات وتقنيات المعلومات والاتصالات. أما الموارد البشرية العاملين 
في مجال المعلوماتية بشكل عام بغض النظر عن تخصصاتهم العلمية فقد 
بلغ عددهم ۰ مشتغل» منهم ۳۹۳۲ مشغل حاسوب» كما أشارت نفس 
البيانات إلى توزيع احتياجات الجهات المشمولة بالدراسة من الموارد 
البشرية في مجال المعلوماتية في تخصص البرمجة بنسبة 29019,18 
تحليل النظم بنسبة ۶ فني حاسوب بنسبة %OVEAT‏ هندسة 
الحاسوب بنسبة ١4,7١96؛‏ نظم المعلومات بنسبة 9617,87: المكتبات 
بنسبة 96۵۱۲,۱4 الاتصالات بنسبة 6 (.لمرکز الوطني 
للمعلومات» ۲۰۰۲م: .)٠١‏ وبالتالي فان عملية اكتساب المهارات 
والخبرات في مجال تقنيات المعلومات لا تزال في all‏ حيث تقض ح 
الحاجة الملحة إلى توفير الكادر المعلوماتي الذي سيعهد إليه القيام بدوره 
المأمول في التعامل بتقنيات المعلوماتية ويشكل تحدياً كبيراً لدى جهات 
الاختصاص التي تضطلع بنشر العلم والمعرفة والتأهيل والتدريب لا يجاد 
مجتمع المعلومات. 
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وعليه» فان الافتقار إلى الكفاءات والمهارات العلمية المتخصصة في 
مجال تقنيات المعلومات والاتصالات يعد احد أهم المشكلات التي تواجه 
دواوين الوزارات في تطبيق واستخدام تقنيات المعلومات والاتصالات في 
مجال الإدارة وتنعكس أثارها على استخدام نظم المعلومات الادارية الآلية. 
خاصة إذا ما أخذ في الاعتبار البرامج التدريبية التي تعقد للموظفين بين 
فترها وأخرى وما يرتبط بها من تجاوزات سواء من حيث اختيار 
المتدربين الذي قد لا يخضع لمصلحة العمل بل لاعتبارات أخرى؛ مدة 
البرنامج التدريبي» وقت البرنامج التدريبي» الجهة التي يتم التعاقد معها 
للتدریب» طبيعة التدريب الذي يقتصر على التشغيل والطباعة وقد یتصدی 
ذلك إلى التدريب على حزمة برنامج .Microsoft Office‏ 

إن كل ما ذكر سابقاً انعكس بصورة مباشرة وغير مباشرة على 
القيادات الإدارية العليا الذين يعدو جزء من المجتمع اليمني؛ فالبعض منهم 
كما ذكر سابقاً تولدت لديهم عقدة نفسيه من تطبيق واستخدام تلك المعدات 
والأجهزة خوفاً من كشف الأخطاء وتغيير الأوضاع السائدة في بيئة العمل 
الاداري؛ والبعض ليس لدية المعرفة الكاملة بهذه التقنیات؛ في حين تنعدم 
الرؤية الواضحة لدى البعض الاخر باهمية استخدم تقنيات المعلومات 
والاتصالات ودورها في تحسين الأداء وإنجاز الأعمال وتحديث بيئة 
العمل الاداري؛ كما أن البعض الأخر من القيادات الإدارية العليا يعتقدون 
بالنجاح في العمل الإداريء وبالتالي نجاح الجهاز الإداري في أداء وظائفه 
وتحقيق أهدافه بدون استخدام هذه التقنيات. 

أما ما يتعلق بقواعد البيانات الحالية في دواوين الوزارات فهي عبارة 


- ۳۷۲ - 


عن ملفات كبيرة الحجم (بوكسات) تحتوي على مجموعة من الاوراق» 
تمثل كافة أوراق العمل والعملية الإدارية والمراسلات المختلفة النشطة 
وغير النشطة؛ التي قد توضع في الملفات بصوره عشوائية؛ بالإضافة إلى 
السجلات» وجميعها توضع في أماكن الحفظ (الأرشيف العام) لدواوين 
الوزارات» ويتم ترتيب هذه لملفات والسجلات على رفوف الأرشيف وفقاً 
لوجهة نظر الموظف المختص» بصورة يصعب عليه الرجوع إلى أي 
وثيقة قد تطلب منه في أسرع وقت وبأقل تكلفة وجهدء وفي حالة الحصول 
على الوثيقة المطلوبة يتم الحصول على بيانات ناقصة غير ABS‏ كما أن 
أرشيفات بعض دواوين الوزارات غير مناسبة كبيئة للعمل لعدة أسباب 
أهمها: موقعها في أسفل مبنى ديوان الوزارة (البدروم)» سوء الإنارة 
والتهوية فيهاء تراكم الأتربة الناعمة على الملفات؛ عدم توفر مقر عمل ( 
مكتب مكون من طاوله وكرسي) للموظف المختص. بالإضافة إلى أن 
وظائف الأرشيف لا تحظى بالاهتمام من قبل المعنيين حيث تكون فرص 
الترقية لموظف الأرشيف محدودة» وقد لا يحصل على أي مكافأة وأن 
حصل.علیها فتكون ضئيلة (القباطي؛ ۱۹۹۸م: (VY‏ كما قد يكون العمل 
في الارشیف نوعاً من العقاب للموظف. 

ولقد عملت بعض الوزارات على ایجاد استراتیجیات قطاعية 
للمعلومات مثل مشروع إستراتيجية وزارة التعليم العالي والبحث العلمسي؛ 
إستراتيجية وز ليط والتعاون الدولي؛ إستراتيجية وزارة الصحة 
العامة والسکان» إستراتيجية وزارة الصناعة والتجارة» إستراتيجية وزارة 
الاتصالات وتقنية المعلومات» إستراتيجية وزارة الخدمة المدنية» كما صدر 
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قرار رئيس مجلس الوزراء رقم ۱۵۰ لعام ۲۰۰۲م بشأن البرنامج الوطني 
للمعلومات إلا أن جميعها تمثل استراتيجيات قطاعية لا ترتقي إلى مستوی 
الإستراتيجية الوطنية للمعلومات بقدر ما تعكس عدم التنسيق بين دواوين 
الوزارات في مجال تقنية المعلومات والاتصالات. حيث أن وجود 
الطبيعية والاعتبارية داخل البلاد Lad‏ يتعلق بالمعلومات وتقنياتهاء كما 
تساعد في إعداد قواعد البيانات والمعلومات المتناسقة لجميع الأجهزة 
الإدارية للدولة» وتضمين تقنيات المعلومات في الكثير من الاستراتيجيات 
القطاعية للوزارات والمؤسسات العامة (الشامي ومطهرء ۲۰۰۱م: ۳۲). 
ولقد كان من الطبيعي أن يصاحب غياب السياسات الوطنية الخاصة 
بالمعلومات غياب الأطر التشريعية والقانونية المنظمة لذلك» حيث تعد هذه 
الاطر ضرورة لتنظيم تجارة المعلومات وحمايتها والحد من مواجهة 
حالات الاحتكار واغتصاب الملكية الفكرية ووضع التدابير اللازمة؛ 
وكذلك طرق التعامل مع الأجهزة الإدارية الحكومية سواء بين بعضها 
البعض» أو بينها وبين الجمهور المتعاملين معها. فعلى الرغم من ضدور 
عدد من القوانين والتشريعات المرتبطة بالمعلومات؛ إلا أنها لا ترتقي إلى 
مستوى المنظومة التشريعية المتكاملة لتطبيق واستخدام تقنيات المعلومات 
والاتصالات في مجال الإدارة بشكل cle‏ ونظم المعلومات الإدارية الآلية 
بشكل خاص. وبالتالي تأتي ضرورة وضع لوائح واطر قانونية وقواعد 
للمعاملات الالكترونية وغيرها من القواعد التي تسمح باستخدام الوسائط 
الالكترونية بطريقة تضمن حقوق جميع الأطراف المتعاملة؛ إذ أن استخدام 
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التطبيقات المختلفة لتقنية المعلومات قد يصاحبه بروز أنماط سلوكية جديدة 
كظهور تقنيات ane‏ في ارتكاب الجرائم التقليدية أو ظهور طائفة من 
الجرائم المستحدثة مثل الاستيلاء على الأموال عن بعدء أو اختراق شبكات 
المعلومات وغيرهاء والمشرع اليمني لم يستحدث قوانین جديدة لمواجهة 
مثل هذه الجرائم كما أن تطبيق النصوص التقليدية على مثل تلك الجرائم 
يثير مشاکل عديدة في مقدمتها مسالة الإثبات (شرف الدين» 4 
۲ 

ومما لاشك فيه أن معظم الدول النامية التي تعتبر الجمهورية اليمنية 
إحداها تعاني من النقص الحاد في إمكانياتها ومواردها المالية التي يمكن 
أن تكرسها لإنتاج وتوفير تقنيسات المعلومات والاتصالات الحديشة 
واستخدامها في الأجهزة الإدارية» كما أن المخصص للمجال المعلوماتي 
من الموارد المالية المتوفرة ضئيل جدأء إذ تشير بيانات المسح المعلوماتي 
إلى أن نسبة ما تم إنفاقه في مجال المعلوماتية من جملة نفقات الموازنة 
العامة للدولة حتى نهاية عام م 6۲,۱۶ (المركز السوطني 
للمعلومات؛ ۲ ۳ وهذا لایتتاسب مع تنفيذ الخطط والبرامج 
التطويرية في هذا المجال في حين أن توفیر أجهزة ومعدات تقنیات 
المعلومات والاتصالات ومتطلبات المسوحات وعمليات تحلیسل وتصميم 
وبناء الأنظمة المعلوماتية يستلزم أعباء مالية غير قلية» خاصة وأن جميع 
ت المعلومات يتم استيرادها من الخارج نتيجة لعدم إنتاجها محلياً الأمر 
الذي يشكل ضغوطاً كبيرة على إيرادات البلاد من العملات الصعبة أو 
تقلل من فرص توظيف هذه الموارد في مشاريع التنمية الاقتصادية (شرف 
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الدينء ۲۰۰۶م: ۱۱۳)- 

كما تتمیز صناعة البرمجیات في الیمن بصغر حجمها وعدم قدرتها 
على منافسة التطبيقات الجا 5 خاصة أن معظم الاجهزة الإدارية 
الحكومية كما Sh‏ سابقاً تستخدم نوعية نمطية من التطبيقات تخدم 
مستويات مختلفة ذو طبيعة محدودة تتمشل في: تطبيقات الأجور 
والمرتبات» تطبيقات الحسابات ومراقبة المخسزون» برامج الحماية 
والصيانة» برامج الرسوميات؛ برامج الإحصاء؛ برامج النشر المكتبسي؛ 
برامج الخرائط وبالرغم من هذا التنوع» إلا أن معظم هذه لتطبیقات 
تستورد من الخارج في حين لم تتمكن التطبيقات المصنعة محلياً من 
اكتساب ثفة المتعاملين معها نتيجة لقصور في مد الإدارات المعنية 
بالإحصاءات اللازمة (شرف الدين» 5١٠1م:‏ ۲). كما أن الشركات 
العاملة في هذا القطاع تكتفي بأعمال استيراد وبيع وتركيب وصيانة أجهزة 
وتقنيات المعلومات» بالإضافة إلى أن الشركات المتخصصة في مجال 
صناعة البرمجيات في اليمن محدودة للغاية (شركتين أو ثلاث) ومنها ما 
تكتفي باستيراد البرمجيات الجاهزة من الخارج وتسويقها للعملاء وذلك لعدم 
القدرة على تحمل تكاليف تطوير البرمجيات (شرف الدین» ۲۰۰۶م: ۰)۱۱4 

وتتفق هذه النتائج مع نتائج بعض الدراسات السابقة» حيث توصلت 
دراسة الشامي ومطهر (7١٠٠م)‏ إلى وجود عدد من الصعوبات التي تحد 
من انتشار استخدام تقنيات المعلومات في الأجهزة الإدارية الحكومية في 
اليمن حيث كان في مقدمتها: قصور الوعي المعلوماتي بنسبة CANNY‏ 
ضعف التنسيق والتكامل في مجال المعلومات في مختلف الجهات 
الحكومية والمؤسسات بنسبة »%1۹,١‏ محدودية فرص التأهيل والتدريب 
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المتاحة بنسبة ,296707 عدم وجود كادر متخصص في مجال تقنية 
المعلومات بنسبة ۰65۸.۱ ارتفاع التكاليف بتسبة 9600,8: عدم وجود 
مكاتب خاصة تقدم الاستشارات في مجال تقنية المعلومات بنسبة %۲۹,١‏ 
نقص الإمكانيات المادية بنسبة 9610.7 الصعوبة في التعامل مع البرامج 
بنسبة 96۲۷,۹» الخوف من کشف الاخطاء بنسبة ۹ وعدم المعرفة 
بالأجهزة الملاءمة لطبيعة العمل في المنظمة الادارية بنسبة 9015,5. كما 
أشارت نتائج المسح المعلوماتي (۲۰۰۲م) إلى أن المعوقات التي تحد من 
تطوير الجهات الحكومية لأنشطتها في مجال المعلوماتية تتمشل فسي: 
القصور في تنسيق وتكامل العمل المعلوماتي بين الجهات بنسبة 
۲ محدودية برامج وفرص التدريب والتأهيل بنسبة ۲١,۷١‏ 
المعوقات المادية بن ۰ الافتقار إلى الكادر المختص في مجال 
المعلومات بنسبة 96014,87 عدم وجود نظم إدارية وفنية تدعم أنشطة 
المعلوماتية بنسبة ۰96۱۷,۱۲ عدم الاهتمام بالجانب المعلوماتي بنسبة 
۸ غياب التشريعات الملزمة بنسبة 9۵۰,۳۲ (المركز السوطني 
للمعلومات؛ ۰۰۲ام: ۱۱). وتوصلت دراسة القباطي (1992م) إلى تباين 
أراء العينة حول الادارات التي يتم الحصول منها على المعلومات اللازمة 
لصناعة واتخاذ القرارء مما يوحي بعدم وجود أماكن محددة يتم من خلالها 
الحصول على المعلومات اللازمة لصناعة واتخاذ القرار. كما توصلت 
دراسة باجابر والمفتي (بدون تاريخ) إلى أن نظم معلومات الموارد 
البشرية تواجه صعوبة في توفير العدد اللازم من العاملين الذين یقومسون 
بتشغيلهاء كما أن هناك نقص في التدريب الذي يتلقاه العاملون في تشغيلها. 
4 السؤال الرایع: 

ما مدى توفير نظم معلومات الموارد البشرية المستخدمة حالياً في 
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دواوين الوزارات لمعلومات الموارد البشرية (معلومات الموظفين» 
معلومات الوظائف» المعلومات القانونية؛ معلومات سوق العمالة) 
بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات؟ 





لمعرفة مدى توفير نظم معلومات الموارد البشرية المستخدمة حالياً 
في دواوين الوزارات لأنواع معلومات الموارد البشرية بالخصائص 
المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات تم إيجاد المتوسطات الحسابية؛ 
والانحرافات المعيارية لأنواع معلومات الموارد البشرية (معلومات 
الموظفين» معلومات الوظائف» المعلومات لقانونیسة» معلومات سوق 
العمالة) وفقاً لتوفير نظم معلومات الموارد البشرية المستخدمة حالياً في 
دواوين الوزارات لهاء كما هو موضح في الجدول رقم ۰۳۸ والرسم 
البياني رقم ۰۲۱ 
جدول رقم ۲۸ المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستويات توفير نظم معلومات المواره 


I 
۱۳۹۲ 


۱۹,۹۸۲ 
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المعلومات القانونية معلومات الموظفين 


معلومات سوق السالة معلومات الوظاتف 
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رسم بياني رقم ۲۱ تدرج المتوسطات الحسابية لأنواع معلومات لاد البشرية كما 
توفرها نظم معلومات الموارد البشرية المستخدمة حالياً في دواوين الوزارات 


يتبين من الجدول رقم ۳۸ والرسم البياني رقم ۰۲۱ اختلاف 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية» ومن ثم مستويات توفير نظم 
معلومات الموارد البشرية المستخدمة حالياً في دواوين الوزارات لأنواع 
معلومات الموارد البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات» 
حيث احتلت معلومات الموظفين المرتبة الأولى بمتوسط خسابي يساوي 
۰ وانحراف معياري مقداره ۰۱۲,۸۱۸ يشيران إلى توفيرها 
بمستوى كافي إلى حداً ما. واحتلت المعلومات القانونية المرتبة الثانية 


بمتوسط حسابي يساوي ۰۵۱,۸۱ وانحراف معياري مقداره 11,117١‏ 


يشيران إلى توفيرها بمستوى متوسط الكفاية. كما احثلت معلومات 
الوظائف المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي يساوي ۵۰,۷۸ وانحصراف 
معياري مقداره ۰۱۳,۱۹۲ يشيران إلى توفيرها بمستوى متوسط الكفاية 
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أيضاً. وأخيراً احتلت معلومات سوق العمالة المرتبة الرابعة والأخيرة 
بمتوسط حسابي يساوي ۰۳۹,۲۵ وانحراف معياري مقداره ۱۶,۹۸۲ 
يشيران إلى توقيرها بمستوى غير AS‏ 
ولمعرفة مدى توفير نظم معلومات الموارد البشرية المستخدمة حالياً 
في دواوين الوزارات للمجال الكلي لمعلومات الموارد البشرية بالخصائص 
المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات» تم استخراج التكرارات والنسب المئوية 
ومن ثم منحنى ومدرج التوزيع التكراري لفئات مستويات توفيرهاء كما 
هو مبين في الجدول رقم ۰۳۹ والرسم البياني رقم ۰۲۲ 
جدول رقم ۲۹ التوزيع التكراري لستویات توفير نظ معلومات لموارد لبشرية 
المستخدمة حالياً في دواوين الوزارات للمجال الكلي لعلومات الموارد البشرية. 
يعض سم ما نما یت 
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رسم بياني رقم ۲۲ منحنى ومدرح التوزيع التکراري لستویات توفير نظم معلومات الوارد 
البشرية الستخدمة حاليً في دواوين الوزارات للمجال الكلي معلومات لاد لبشرية 
بالخصانس المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات 
يتبين من الرسم البياني رقم ۲۲ أن منحنى التوزيع التكراري لت وفير 
نظم معلومات الموارد البشرية المستخدمة حالياً في دواوين الوزارات 
للمجال الكلي لمعلومات الموارد البشرية يميل نحو التوزيع الاعتدالي 
(الطبيعي)» حيث تتركز أعلى التكرارات في المنتصفء ويفسر الباحث 
ذلك بان مستوى توفير نظم معلومات الموارد البشرية المستخدمة حالياً في 
دواوين الوزارات للمجال الكلي لمعلومات الموارد البشرية بالخصائص 
المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات متوسط الكفاية 
كما يتبين من الجدول رقم ۰۳۹ والرسم اليباني رقم ۲۲ اختلاف 


Std. Dev= 43.19 
Mean = 199.4 
N= 247.00 
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التوزيعات التكرارية ونسب مستويات توفیر نظم معلومات الموارد البشرية 
المستخدمة حالياً قي دواوين الوزارات للمجال الكلي لمعلومات الموارد 
البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات» إذ يمكن ترتيبها 
ا لنسبها ابتداءء من متوسطة الكفاية بنسبة EN‏ غير كافية 


بنسبة ۰96۳۰,۳۹ كافية إلى حداً ما بنسبة ۹6۱۲,۱۵» غير متوفرة بنسبة 





۸ كافية جداً بنسبة 96۲,۰۲. 
tet‏ مناقشة النتانج: 

أظهرت النتائج اختلاف مستويات توفير نظم معلومات الموارد 
البشرية المستخدمة حالياً في دواوين الوزارات لأنواع معلومات الموارد 
البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات. حيث احتلت 
معلومات الموظفين المرتبة الأول بمتوسط حسابي يشير إلى توفيرها 
بمستوى كافي إلى حداً ماء ويفسر الباحث ارتفاع مستوى توفير معلومات 
الموظفین» مقارنة بمستويات توفير أنواع معلومات الموارد البشرية 
الأخرى بما تتطلبه إجراءات التوظيف من تقديم الملف الوظيفي الذي 
يحتوي على بيانات ومعلومات طالب الوظيفةء والتي تحظى بنوع من 
الاهتمام في دواوين الوزارات؛ حيث يتم إدخالها إلى الحاسب الآلي وفقاً 
لبرنامج معين يختلف من ديوان وزارة إلى أخرء بهدف استخدامها لإصدار 
كشوفات الأجور والمرتبات نهاية كل شهر ميلادي» كما أن بعض دواوين 
الوزارات تستخدمها لغرض اتخاذ بعض القرارات cL‏ كقرارات التسويات 
الوظيفية للموظفین» والترفیعات» والترقيات السنويةء ومنح العلاوات 
السنوية للموظفین» ويعتبر ديوان وزارة التربية والتعليم نموذج متقدم على 
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بقية دواوين الوزارات الأخرى في هذه المجال» ومما يدل على ذلك 
إنجازه لمشروع نقل الموظفين إلى الهيكل الوظيفي الجديد الصادر بموجب 
القانون رقم ٤١‏ لسنة ۲۰۰۵م بشأن نظام الوظائف والأجور والمرتبات؛ 
خلال فترة لم تتجاوز أربعة آشهر مع العلم أن مسوظفي وزارة التربية 
والتعليم يمثلون 905۰ من موظفي الجهاز الإداري للدولةء في حين أن 
اغلب دواوين الوزارات لم تستطع إنجاز تلك المهمة خلال نفس الفترة 
رغم قلة عدد موظفيهاء ويُرجع الباحث ذلك إلى أن وزارة التربية والتعليم 
اعتمدت على النظام الآلي للمعلومات في عملية نقل وإعادة تسكين 
الموظفين في الهيكل الوظيفي الجديد. 

أما المعلومات القانونية المتعلقة بالموارد البشرية؛ فقد احتلت المرتبة 
الثانية بمتوسط حسابي يشير إلى توفيرها بمستوى متوسط الكفايةء ويفسر 
الباحث ذلك بانها تحفظ في الملفات في الإدارات ويتم الرجوع إليها بحسب 
الظروف وملابسات الموقف الإداري. وبالتالي لا يتم حفظ هذه المعلومات 
في الأرشيف العام للوزارة؛ كما لم يتم تحويلها إلى برمجيات أو معادلات 
حاسوبية يتم على أساسها اتخاذ بعض قرارات الموارد البشرية أليأء باستثناء 
ما قامت به وزارة التربية والتعليم خلال السبع السنوات المنصرمةء حيث 
عملت على ربط قرارات ترفيع الموظفين بموجب سنوات الخدمة بالنظم 
LN‏ عن طريق تحويل بعض مواد قانون المعلم والمهن التعليمية (لمتعلقة 
بالترفيع بسنوات الخدمة) الصادر بموجب القانون رقم ۳۷ لسنة ۹۹۸١م‏ 
إلى برمجيات (معادلات) حاسوبية ومن خلال ذلك تم تسوية الأوضاع 
الوظيفية ومن ثم ترفيع عدد من الموظفين التربويين. 
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واحتلت معلومات الوظائف المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي يشير إلى 
توفيرها بمستوى متوسط الكفاية أيضاًء ويرجع الباحث ذلك إلى أن تلك 
الدواوين تفتقر إلى كثير من عناصر التوصيف الوظيفي7) الذي يقتصر 
على الاسم التنظيمي للوظيفة (مسمى الوظيفة) والاختصاصات الرئيسية 
التي تبينها اللوائح التنظيمية التي تصدر بقرارات جمهورية وتحمل بعضها 
عنوان (لائحة الاختصاصات). كما أن التوصيف بهذا الشكل لا يشمل كل 
الوظائف إذ يقتصر غالباً على وظائف الإدارة العلياء ويفتقر في نفس 
الوقت إلى تحديد المهارات والقدرات اللازمة لأداء الوظيفة والتدريب 
اللازم لإتقانهاء والشروط الواجب توفرها في شاغلها (المواصفات 
الوظیفیة("" (المخلافي» ١‏ م: (AV‏ يضاف إلى ذلك أن الهياكل 
التنظيمية لدواوين الوزارات هياكل مطاطية تتسع وتضیق وفقا لمتفیسرات 
وعوامل متعددة» حيث يتم استحداث وظائف إدارية جديدة في الهيكل 
لاحتياجات ومتطلبات العمل» كما يتم إلغاء بعض الوظائف من الهيكل 
التنظيمي انتقاماً من الموظفين المعینین فيهاء وبالتالي لا توجد هياكل 











(«) التوصيف الوظيفي هو عبارة عن ' إعداد وصف خاص بكل وظيفة على حدة يشمل 
اسم الوظيفة؛ متطلبات الوظيفة كالواجبات؛ المسؤوليات» ظروف العمل المحيطة 
بأدائهاء الأدوات المستخدمة؛ علاقة الوظيفة بالغير (شاويش؛ ۱۹۹۱م: 44) 
(العریقي» ۲۰۰۰م: 409 

)#4( المواصفات الوظيفية هي عبارة عن ' قائمة تحتوي على المستوى العلسي؛ 
المهارات» الخبرات» القدرات» السمات الشخصية: الواجب توفرها في شاغل 
الوظيفة (شاويش» 1117م: 44) (العريقي» ۰۰۵ام: APY‏ 
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واضحة ومحددة لدواوين الوزارات. 
وأخيراً احتلت معلومات سوق العمالة المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي 
يشير إلى توفيرها بمستوى غير كافي؛ وبالتالي تصبح شبه غائبة في 
دواوين الوزارات؛ ويفسر الباحث ذلك بواقع تخطيط القوى العاملة!:*) 
على مستوى الجمهورية اليمنية بشكل عام» وعلى مستوى دواوين 
الوزارات والأجهزة الإدارية الحكومية الأخرى بصورة خاصة؛ حيث 
يلاحظ القصور الواضح في هذا الجانب» إذا لا توجد علاقة التتسيق 
المطلوبة للقيام بهذه المهمة بين الجهات المعنية بهذا الأمر (وزارة 
التخطيط والتعاون الدولي» وزارة الخدمة المدنية والتأمينات؛ وزارة التربية 
والتعليم؛ وزارة الشئون الاجتماعية والعمل» وزارة التعليم الفني والتدريب 
المهني» وزارة التعليم العالي والبحث العلمي)؛ وقد شكل هذا سبباً ونتيجة 
في نفس الوقت لعدم توفر الإحصائيات (البيانات والمعلومات) الدقيقة. 
الواضحة؛ الموضوعية؛ والحديثة لدى دواوين الوزارات؛ التي تبسين کم 
وكيف العمالة الموجود في سوق العمالة؛ والتي على ضوءها يتم اتخاذ 
العديد من قرارات الموارد البشرية. كما أن غياب تخطيط القوى العاملة قد 
أدى إلى وجود مخرجات تعليمية لا تلبي احتياجات التنمية بقدر ما تشكل 
عبئاً جديداً على ميزائية الدولة من خلال توظيف أفراد جسدد ليس لهم 
احتياج في الغالب مما يؤدي إلى زيادة تضخم الجهاز الإداري للدولة في 





(***) تخطيط القوى العاملة هو عبارة عن " ذلك النشاط الذي تمارسه المنظمة الإدارية 
- بما فيها إدارة الموارد البشرية - والذي بموجبه تعمل على توقع الطلسب 
والعرض من العنصر البشري عن فترة زمنية مقبلة؛ وذلك من حيث الكم والنسوع 
والتوقيت المناسب) (العريقي ۲۰۰۵ AOE‏ 


Ao = 


حين يوجد عجز في بعض المهن خصوصاً العجز النوعي في العمالة 
الفنية والإنتاجية والإدارية في جميع الصناعات (لمخلافي» 1115م: 
(ar‏ 

كما بينت النتائج أن توفير نظم معلومات الموارد البشرية المستخدمة 
حالياً في دواوين الوزارات للمجال الكلي لمعلومات الموارد البشرية 
بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات؛ تعتبر بشكل عام متوسطة 
الكفاية بنسبة ۰964٩‏ في حين أن هناك نسبة 960,175 من القيادات الإدارية 
العليا (المبحوثين ) يروا أنها غير كافيةء ونسبة %٠١,٠١‏ منهم يروا أنها 
كافية إلى حداً ماء كما أن نسبة 9۵۲,4۸ منهم يروا أنها غير متوفرةه 
ونسبة 9۵۲,۰۲ منهم يروا أنها كافية جدأ. ويفسر الباحث ذلك بالتركيز 
بشكل رئيسي كما ذكر سابقاً على استخدام النظم اليدوية في عملية جع 
البيانات ومعالجتهاء وحفظ المعلومات» ومن ثم وسائل وطرق تزويدا 
القيادات الإدارية متخذي القرارات بالمعلومات حيث ترفق على شكل 
أوراق تعد كأوليات للمعاملة. وفي اغلب الأوقات عند قيام أي موظف 
بمطالبة حقه القانوني في الترقية أو الترفيع والتسوية؛ أو الحصول على 
بدلات قانونية معينة يُطلب منه الأوليات الوظيفية الخاصة به كالقرار 
الإداري بالتعيين (لتوظیف) وفتوى الخدمة المدنية ........الخ؛ وهذا يدل 
على احد أمرين: أما عدم توفر هذه البيانات والمعلومات لدى الجهات 
المخولة باتخاذ القرارات؛ وهذا ما يتفق مع التصريحات الرسمية التي 
تشير إلى عدم اکتمال الملفات الوظيفية لبعض الموظفين من جهة» وعدم 
تحديث الملفات الوظيفية للموظفين من جهة أخرى. أو أنها متوفرة لکن 
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يصعب الوصول أليها نتيجة لعدم كفاءة وفاعلية النظم المعلوماتية 
المستخدمة في تلك الدواوین» وهذا ما يتفق مع نتائج السؤال الأول من هذه 
الدراسة الذي بينت انخفاض مستوى استخدام نظم المعلومات AN)‏ 
وارتفاع مستوى استخدام نظم المعلومات اليدوية في دواوين السوزارات؛ 
وكليهما يترك أثار سلبية في عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية. 

إن هذه النتائج تتفق مع بيانات المسح المعلوماتي (۲۰۰۲م) التي تشير 
إلى أن البيانات والمعلومات المتاحة للجهات المشمولة بالدراسة عموماً 
متوسطة الكفاية بنسبة 901۱,4۰» في حين أن هناك نسبة 915,7٠‏ من 
الجهات ترى أنها غير كافيةء كما أن نسبة 96۱۸,۹۰ من الجهات تسری 
آنها كافيةء وفيما يتعلق بدقة البيانات والمعلومات المتاحة فقد كانت نسبة 
الجهات التي ترى أن البيانات والمعلومات المتاحة لها متوسطة الدقة 
۰ بينما كانت النسبة ۹۵۲۹,۲۰ للبيانات عالية الدقة» أما نسبة 
الجهات التي ترى أن ما يتوفر لها من بيانات ومعلومات ضعيفة الدقة 
۰ وتشير بيانات المسح المعلوماتي (۲۰۰۲م) أيضاً إلى أن مسن 
أسباب وجود قصور في دقة البيانات والمعلومات: وجود قصور في آلية 
جمع البيانات والمعلومات بنسبة «MOY‏ وجود تباين في البيانات 
والمعلومات بنسبة ۰9۵۲۶ قصور في آلية تحليل هذه البيانات والمعلومات 
بنسبة 9614 (المركز الوطني للمعلومات» ۲۰۰۲م: ۵). 

كما تتفق هذه النتائج مع نتائج بعض الدراسات السابقةء فقد توصلت 
دراسة القباطي (1992م) إلى وجود مشكلات تواجه صناع ومثخذي 
القرارات في الإدارة التعليمية اليمنية» أبرزها نقص المعلومات والبيانات 
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اللازمة لصناعة واتخاذ القرارء وطول الوقت المستغرق في جمع 
المعلومات» وعدم توفر البيانات والمعلومات المطلوبة؛ وصعوبة الحصول 
عليهاء كما اعتبرت العينة التقارير المكتوبة أهم مصدر للمعلومات اللازمة 
لصناعة واتخاذ القرار. 

كما توصلت بعض الدراسة السابقة إلى أهمية توفر المعلومات 
بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات حتى تكون ذات قيمة وفائدة 
في عملية اتخاذ القرارات» منها دراسة أيوب )01995( والتي توصلت إلى 
ضرورة توفر المعلومات بخصائص وسمات معينة كأن تكون واضسحة 
ودقيقة وأن يكون توقيتها مناسباً وشاملة ومتكاملة. أما دراسة 
Winterman et. al.‏ (1998) فقد توصلت إلى أن دقة المعلومات 
ووقتها وسرعتها تساهم بدرجة كبيرة في جودة القرار» وتعمل على تجنب 
القرارات السيئة وتجنب النزاعات بين الأقسام الأخرى؛ كما تعمل على 
تقليل التكلفة وإهدار الوقت. 
و- السؤال الخامس: 

هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين توفر:معلومات الموارد 
البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات في دواوين 
الوزارات؛ وفقاً لاختلاف نظم معلومات الموارد البشرية المستخدمة حالياً 
في تلك الدواوين (يدوية» وآلية)؟ 

باستخدام اختبار T‏ للمجموعات المستقلة؛ تم اختبار الفروق بين 
المتوسطات الحسابية لتوفر أنواع معلومات الموارد البشرية (معلومات 
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الموظفين» معلومات الوظائفء المعلومات القانونية؛ معلومات سوق 
العمالةء وللمجال الكلي لها) بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات 
في دواوين الوزارات؛ وفقاً لاختلاف نظم معلومات الموارد البشرية 
المستخدمة حالياً في تلك الدواوين (يدويةء وآلية). كما تم استخراج قيمة 
US 7-1651‏ نوع من أنوع معلومات الموارد البشرية المذكورة سابقاء 
ومن ثم للمجال الكلي لهاء عند درجة حرية VEO‏ ومستوى دلالة ۰۰,۰9 
كما هو موضح في الجدول رقم 4۰» والرسم البياني رقم ۲۳. 

جدول رقم ٩۰‏ نتائج اختبار 1 لفروق بين المتوسطات الحسابية لتوفر أنوع معلوماتالوارد : 

البشرية وللمجال الكلي لها بالخصائس المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات في دواوين الوزارات By‏ 
لاختلاف نظم معلومات الموارد البشرية الستخدمة حاليا في تلك الدواوين (يدوية . وآلية) 

















- ۳۸۹ - 












































200 
100 
ewe‏ 
Pe) fae‏ 
[ss]‏ 
اندم ee‏ 
ید ا 3 
م / مورد شريه المحاومات re‏ ۰۰ " معلومات وسين 
مطرمت سوك ٠ Be‏ مطرمت درخ 


رسم بياني رقم ۲۲ الفروق بين المتوسطات الحسابية لتوفر أنوع معلومات الموارد البشرية وللمجال 

الكلي لها بالخصائس الطلوبة لعملية اتخاذ القرارات في دواوين الوزارات وفقا لاختلاف نظم 

معلومات اموارد البشرية المستخدمة حالياً في تلك الدواوين (يدوية. والية) 

يتبين من الجدول رقم ۰4۰ والرسم البياني رقم ۰۲۳ وجود فروق 
ذات دلالة إحصائية بين المتوسطات الحسابية لتوفر أنواع معلومات 
الموارد البشرية» ومن ثم للمجال الكلي لهاء بالخصائص المطلوبة لعملية 
اتخاذ القرارات في دواوين الوزارات؛ وفقاً لاختلاف نظم معلومات 
الموارد البشرية المستخدمة حالياً في تلك الدواوين (يدوية؛ وآلية). حيث 
بلغت قيمة T-test‏ لمعلومات الموظفين 79,7/45-»؛ لمعلومات الوظائف 
6 » للمعلومات القانونية 2۸,4۳۷ لمعلومات سوق العمالة 
Y ١‏ » وللمجال الكلي لمعلومات الموارد البشرية 4,477١-؛‏ وجميعها 
دالة إحصائياً عند درجة حرية ۲4۵» ومستوی دلالة ۰,۰۵. 

وما سبق يقتضي رفض الفرضية الصفرية التي تنص على أنه لا 


۳۹۰ = 





دردمه 














توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين توفر معلومات الموارد البشرية 
بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات في دواوين الوزارات» وفقاً 
لاختلاف نظم المعلومات الإدارية المستخدمة حالياً في تلك الدواوين 
(يدوية» وآلية). وقبول الفرضية البديلة التي تنص على وجود فروق ذات 
فر معلومات الموارد البشرية بالخصائص المطلوبة 
لعملية اتخاذ القرارات في دواوين الوزارات؛ وفقاً لاختلاف نظم 
المعلومات الإدارية المستخدمة حالياً في تلك الدواوين (يدوية, وآلية). 
۲-۰- مناقشة النتائج: 

أظهرت النتانج» وجود فروق ذات دلالة احصائية عند مستوی دلالة 
5 بين توفر معلومات الموارد البشرية بالخصائص المطلوبة لعملية 
اتخاذ القرارات في دواوین الوزارات» وفقاً لاختلاف نظم معلوسات 
الموارد البشرية المستخدمة حالياً في تلك الدواوين (يدوية» وآلية). وهذه 
النتائج واقعية ومنطقية وعلمية وتتفق مع الأدب الإداري والمعلوماتي؛ 
والتي أشارت في مجملها إلى المميزات التي تمتاز بها نظم المعلومات 
الآلية» على نظم المعلومات اليدوية» سواء في عملية جمع البيانات 
ومعالجتهاء أو في عملية حفظ المعلومات» ومن ثم وسائل وطرق تبادل 
المعلومات وتزويد القيادات الإدارية بها عندما يحتاجوا إليهاء وتتمثل أهم 
تلك المميزات في: السرعة العالية والدقة الكبيرة في معالجة كم هائل من 
البيانات» وإجراء العمليات الحسابية والمنطقية المعقدة عليهاء وحل القضايا 
التي لا يستطيع أن ينفذها الإنسان دون الاعتماد على تلك التقنیات» مع 
الأخذ في الاعتبار أن السرعة أصبحت gal‏ سمات العصر الحاضرء 
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الحصول على المعلومات المطلوبة من مصادرها المختلفة حسب الرغبة 
والحاجة عند الطلب» كما أن المعلومات التي يتم الحصول عليها من خلال 
استخدام الحواسيب موثوق بهاء إذ أن تسبه الاخطأ فيها تكاد تكون معدومة 
قياساً بالاخطأ البشرية» كذلك فان الحواسيب لا تنسى ولا تضعف ذاكرتها 
بمرور الزمن كما هو الحال مع الانسان» القدرات التخزينية الهائلة وهذه 
من أفضل مواصفات ومميزات الحواسيب فهي تمتاز بقدرة هائلة في 
تخزين كم لا يوصف من المعلومات وفي حيز صغير جدأء وهذه القدرات 
وفرت على المنظمات الإدارية المساحات الضخمة التي كانت تكلفها 
الأموال الطائلة لغرض تخزين المعلومات بشكلها الورقي (السامرائي 
والزعبيء ۲۰۰6م: ۰۱۲۲ ۱۲۳). 

كما أن ارتباط الحواسیب بوسائل الاتصالات عن بُعد سهل على 
المنظمات الإدارية الحصول على المعلومات LS‏ وكيفاً من مصادرها 
المختلفة» كما سهل Lad‏ عملية تبادل المعلومات بين المركز الرئيسي 
والفروع وليس فقط على مستوى النطاق المحلي بل قد يتعدى ذلك ليشمل 
النطاق العالمي. والجدول رقم 4١‏ يوضح بعض مميزات نظم المعلومات 
الآلية التي تمتاز بها على نظم المعلومات اليدوية فسي: جمع البيانات 
وتسجيلها ومعالجتهاء وحفظ المعلومات وتبادلها. 
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الأوراق والأقلام» وبالتالي 

وتعاملات المنظمة 
| الإدارية فور حدوثها فسي 
۱ سجلات أعدت لمثل هذا 








جدول رقم 4١‏ مقارنة بين نظم العلومات اليدوية ونظم العلومات الآلية 















مستوی من المستویات الإدارية 
وفي کل وظيفة بصوره آلية» 
باستخدام وحدات إدخال البيانات 
الالية المختلفة: کلوحات المفاتیح؛ 
أجهزة تمييز رموز الحبر 
المغناطيسي» الماسح الضسوني: 
القارئات أو الماسحات الرقمية» 
أجهزة قراءة الرقع المغناطيسية» 
الادخال الصوتي (پرهان ورحوء 
(oY ۳‏ 
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باستخدام وحدة المعالجة المركزية 
للحاسب الآلي []..0» الذي تقوم 
بمعالجة كمية ضخمة من البيانات 
المعقدة» وإنجاز مهام المعالجة 
لیات | بدقة كبيرة» والأداء بسرعة عاليةء 
ة؛ | وتكون نسبة الوثوق في نتائج 
المعالجة عالية hag‏ مقارنة بنظم 
المعالجة اليدوية (السامرائي 
ت ge ty]‏ ۲۰۰4م: HOF‏ 
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تحفظ المعلومات أما على 

شكل أوراق توضع في 
الملففات» أو سجلات» 
وكليهما يوضع في أماكن 
الحفظ (الارشیف). 
وبالتالي تحتاج إلى 
مسحات كبيرة جداً لتحفظ 
فيهاء كما يصعب 
استرجاع المعلومات في 
الوقت المناسب» وبالدقة 
المطلوبة؛ حيث قد 
تتعرض الأوراق للتمزيق 
والعبث بمحتوياتها. 





تحفظ المعلومات في أواسط 
التخزين المختلفة التي منها: 
الاشرطة المغناطيسيةء الأقراص 
الأقراص المرنةء والأقراص 
الصابة)» الأفراص الضوئية 
الليزريةء والتي تتميز بصغر 
حجمهاء وسعتها في تخزين كميات 
هائلة وضخمة من المعلومات؛ 
وبالتالي يمكن حمل ونقل كميات 
هائلة من المعلومات في اسطوانة 
ليزرية لايزيد وزنها عن 
جرامات قلیلته كما تتميز بقابليتها 
في استرجاع المعلومات منها 
بسرعة كبيرة lag‏ ودقة عالية. 
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نظم العلومات الآلية. 


غالبا ما تک ون نظم | تکون نظم المعلومات متصلة مع 
المعلومات اليدوية متفصلة | بعضها البعض داخل المنظمة 
عن بعضها البعض» حیث | الإدارية بشبكة اتصالات تمکنها من 
لا يوجد ترابط واتصال | تمریر كافة المعلومات فيما بين 
بين مكوناته» كما تون | المنظمة وقد تمتد لتصل إلى مناطق 
المعلومات مكتوبة على | خارج المنظمة وبعيدة جدأء ویستم 
الورق» وبالتالي تمرر | تبادل المعلومات بين المستويات 
بواسطة الموظفين | والوظائف الإدارية بالطريقة 
باستخدام البريد الداخلي | التشاركية التي تهیسی معلومات 
للمنظمة الإدارية» والتسي | مكونة لية ومؤشرات 
عادة ما تحتاج إلى وقست ت ذات قيمة عالية 
طويل وجهد كبير إضافة 
إلى صعوبة نقل كافة | المستويات الإدارية وفي كل وظيفة 
المعلومات إلى جمیع | يتم تجميع وتصنيف وتبويب وتحليل 
أطراف (فروع) المنظمة | البيانات واستخراج النتائج بحیسث 
IY!‏ وصعوبة إنجاز | تكون متاحة وبشکل كامل لجمیع 
عملية التحليل والاستنتاج | المستويات والوظائف الإدارية 
بالدقة المطلوبة ناهيك عن | بشكل حقائق متكاملة ومعلومات 
مخاطر العبث بالمعلومات | أنية وسريعة وحسب حاجة كل 
أثناء تناقلها بين المواقع | مستوى. بصوره آلية لا يمكن لاي 
المختلفة فرد التدخل في محتوياتها أو تعديلها 


طرق تبادل المعلومات (تزويد متخذي القرارات بالمعلومات) 
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وتتفق هذه النتيجة مع نتائج بعض الدراسات السابقة» حيث توصلت 
دراسة Yousef‏ (1998) إلى وجود ارتباطات مهمة إحصائياً بين أنماط 
القرارات وبين مستوى التكنولوجيا المستخدمة في المؤسسة الإدارية. 
-١‏ السؤال السادس: 

هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استخدام القيادات الإدارية 
العليا لمعلومات الموارد البشرية (معلومات الموظفين؛ معلومات الوظائف» 
المعلومات القانونية» معلومات سوق العمالة) في عملية اتخاذ قرارات 
الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين؛ التدریب» إنهاء خدمة الموظفین؛ وفقاً 
لاختلاف تخصصاتهم العلمية (إدارية» وغير إدارية)؟ 
-۱- عرض النتائج: 

باستخدام اختبار 7 للمجموعات المستقلةء تم اختبار الفروق بين 
المتوسطات الحسابية لاستخدام القيادات الإدارية لكل نوع من أنواع 
معلومات الموارد البشرية المذكورة في عملية اتخاذ قرارات التعيين» 
التدريب» إنهاء خدمة الموظفین؛ وفقاً لاختلاف تخصصاتهم العلمية 
(إداريةء وغير إدارية)» كما أستخرجث قيمة 7-7654 لها عند درجة 
حرية VEO‏ ومستوى دلالة ۰,۰۵. كما هو موضح في الجدول رقم 4۲+ 
والرسم البياني رقم ۲4- 
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جدول رقم ؟4 نتائج اختبار 1" للفروق بين التوسطات الحسابية لاستخدم القيادات الإدارية العلیا 
الأنوع معلومات الموارد البشرية في عملية اتخاذ قرارات التعيين, التدريب. إنهاء خدمة الوظفين وفقا 
الاختلاف تخصصاتهم العلمية (إدارية , غير إدارية) 
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رسم بياني رقم 14 الفروق بين المتوسطات الحسابية لاستخدم القيادات الإدارية لیا لأنوع. 
معلومات الموارد البشرية في عملية اتخاذ قرارات التعيين, التدريب, إنهاء خدمة الوظفین, وفقاً 
لاختلاف تخصصاتهم العلمية (إدارية, غير إدارية) 

يتبين من الجدول رقم ۰4۲ والرسم البياني رقم VE‏ وجود فروق 
ذات دلالة إحصائية بين المتوسطات الحسابية لاستخدام القيادات الإدارية 
العليا لأنواع معلومات الموارد البشرية (معلومات الموظفين؛ معلومات 
الوظائف» المعلومات القانونيةء معلومات سوق العمالة) في عملية اتخساذ 
قرارات التعيين» التدريب» إنهاء خدمة الموظفین؛ وفقاً لاختلاف 
تخصصاتهم العلمية (إداريةء وغير إدارية). كما بلغت قيمة (T-test)‏ 
لاستخدام معلومات الموظفين في عملية اتخاذ قرارات: التعيين 4,/04-: 
التدريب ۵,۵۲۳- إنهاء خدمة الموظفين ۵,۸۷4-. وبلغت قيمة 7-1656 
لاستخدم معلومات الوظائف في عملية اتخاذ قرارات: التعیین ١5‏ ؛,لات: 
التدريب EVE‏ إنهاء خدمة الموظفين ٠5‏ 5,4-. في حين بلغت قيمة 
T-test‏ لاستخدم المعلومات القانونية في عملية اتخاذ قرارات: التعيين 








- ۳۹۹ - 

















۳ > التدريب UY)‏ إنهاء خدمة الموظفين 8,5417-. كما بلغت 
قيمة T-test‏ لاستخدام معلومات سوق العمالة في عملية اتخاذ قرارات: 
التعيين 25,1357 التدریب ,هم إنهاء خدمة الموظفين 85,1955-. 
وجميعها دالة إحصائياً عند درجة حرية VEO‏ ومستوى دلالة ۰,۰۵. 

وما سبق يقتضي رفض الفرضية الصفرية التي تنص على أنه لا 
توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استخدام القيادات الإدارية العليا 
لمعلومات الموارد البشرية (معلومات الموظفين» معلومات الوظائف» 
المعلومات القانونية» معلومات سوق العمالة) في عملية اتخضاذ قرارات 
الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» التدریب» إنهاء خدمة الموظفین» وفقاً 
لاختلاف تخصصاتهم العلمية (إداريةء وغير إدارية). وقبول الفرضية 
البديلة التي تنص على وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين استخدام 
القيادات الإدارية العلیا لمعلومات الموارد البشرية (معلومات الموظفين» 
معلومات الوظائف» المعلومات القانونية» معلومات سوق العمالة) في 
عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» التدريب؛ إنهاء 
خدمة الموظفین» وفقا لاختلاف تخصضاتهم العلمية (إدارية؛ وغیر 
إدارية). 
-۲- مناقشة النتائج: 

بينت النتائج أن هناك فروق دالة إحصائياً عند مستوى دلالة ۰,۰۵ 
بين استخدام القيادات الإدارية العليا لمعلومات الموارد البشرية (معلومات 
الموظفين» معلومات الوظائف» المعلومات القانونية؛ معلومات سوق 
العمالة) في عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» 





التدريب» إنهاء خدمة الموظفین» وفقا لاختلاف تخصصاتيم العلمية 
(إداريةء وغير إدارية)» حيث بينت أن القيادات الإدارية العليا ذوي 
التخصصات الإدارية أكثر استخدماً لتلك المعلومات في عملية اتخاذ تلك 
القرارات من القيادات الإدارية العليا ذوي التخصصات غير الإدارية. 
ويفسر الباحث ذلك بأن القائد الإداري المؤهل والمتخصص علمياً في 
مجالات الإدارة تكون معرفته واسعة بالتنظيم وأهدافه ونشاطاته 
وخصائصه» وأكثر إلماماً بالأساليب العلمية في الاداری كما تكون نظرته 
أوسع وأسلوبه أكثر علمية وواقعية في تفهم المشاكل الإداريةء ومعالجتها 
بأساليب علمية؛ نتيجة لاكتسبه معارف علمية خلقت لديه نوعاً من 
الخبرات والمهارات في العمل الاداري» وبذلك يكون أكثر معرفة مسن 
غيره باهمية اتخاذ القرارات السليمة للمنظمة الإدارية؛ وكذا دور 
المعلومات في عملية اتخاذ القرارات السليمة؛ وبالتالي يكون أكثر حرصاً 
من غيره من أصحاب التخصصات الأخرى (غير الإدارية) في الحصول 
على المعلومات الدقيقة» الموضوعية» الواضحةء الملاءممةء الشاملة: 
الحديثة في الوقت المناسب عن الموقف محل القرارء ومن ثم اس تخدامها 
في تحليل البدائل ودراستهاء ليتمكن على ضوئها من اختيار البديل 
المناسب. 

ونتفق هذه النتيجة مع أدبيات الدراسة» حيث يرى كنعان (۲۰۰۳م: 
۸ ) أن الاتجاه الذي أصبح غالبا(سائدً) في الإدارة الحديثة (خاصة في 
الدول المتقدمة) هو أن الإدارة يجب أن يتولاها أشخاص اتخذوا من 
الإدارة مهنة» ولديهم القدرات والمهارات الإدارية والإنسانية التي تمكتهم 





= 





المنظمات الإدارية بنجاح» ويقوم هذا الاتجاه أساساً على الاعتقاد 
الذي أصبح ثابتاً في الفكر الاداري» من أن العملية الإدارية (وعملية اتخاذ 
القرارات جزء منها) عملية متشعبة الجوانب» وتظم جوانب إدارية 
وانسانية واجتماعية وسياسية وهذا يتطلب أن يكون لدى القائد الإداري 
المؤهل والتخصص العلمي في مجال الإدارة» وتزداد أهمية ذلك مع زيادة 
حجم المنظمات الإدارية وتعقد وتنوع وتشابك أعمالها والذي فرض على 
من يتولون قيادة هذه المنظمات توسيع معارفهم الإدارية على أسس 
وقواعد علمية. 
۷- السؤال السايع: 

هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين اختلاف القيادات الإدارية 
العليا من حيث العمرء المؤهل العلمي» سنوات الخبرة» المستوى الوظيفي؛ 
التدريب» واستخدامهم لمعلومات الموارد البشرية (معلومات المسوظفین» 
معلومات الوظائف» المعلومات القائونية» معلومات سوق العمالة) في 
عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» التدريب؛ إنهاء 
خدمة الموظفين؟ 
۱-۷- عرض النتائج: 

باستخدام معامل ارتباط بيرسون؛ تم إيجاد معاملات الارتباط بين 
المتغيرات المستقلة (الخصائص الشخصية والوظيفية للمبحوثين من 
القيادات الإدارية العليا) المتمثلة في: العمرء المؤهل العلمي؛ سنوات 
الخبرة المستوى الوظيفيء التدريب» والمتغيرات التابعة المتمثلة في 
استخدام معلومات الموارد البشرية في عملية اتخاذ قرارات الموارد 





۲ — 


البشرية المتعلقة بالتعيين؛ التدريب» إنهاء خدمة الموظفين. وقد تبين وجود 
De‏ ارتباط ذات دلالة إحصائية بين معظم المتغيرات المستقلته 
والمتغيرات التبعة المذكورة سابقاً.والجدول رقم ۳؛ يوضح ذلك. 
جدول رقم ٩۲‏ معاملات ارتباط بيرسون بين المتغيرات الديموغرافية للقيادات الإدارية العليا 
واستخدامهم لعلومات الوارد البشرية في عملية | ارات الموارد البشرية المتعلقة 
بالتعیین, التدريب, إنهاء خدمة الموظفين 
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قرارات إنهاء خدمة 

















"" دال عند مستوى دلالة (۰:۰۱) 
* دال عن مستوی دلالة (0,08). 
من خلال الجدول رقم 4۳» یمکن توضیح العلاقة بين المتغیسرات 
الدیمو غرافية للقیادات الادارية العلياء واستخدامهم لمعلومات السوارد 
البشرية في عملية اتخاذ قرارات المسوارد البشسرية المتعلقة بالتعیین؛ 
التدریب» إنهاء خدمة الموظفین» على النحو الأتي: 
-١-١-۷‏ العمر: 
أ- ١‏ ارتبط متغير العمر بعلاقة طردية دالة إحصائياً عند مستوی دلالة 
۱ مع استخدام القيادات الادارية العليا للمعلومات القائونية في 
عملية اتخاذ قرارات: التعيين 0.268 R=‏ التدريب 0.224 R=‏ 
إنهاء خدمة الموظفين 0.228 =۸. 
وما سبق يقتضي رفض الفرضية الصفرية التي تنص على أنه لا 
توجد علاقة بين عمر القيادات الإدارية العلياء واستخدامهم لمعلومات الموارد 














البشرية القانونية في عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» 
التدريب» إنهاء خدمة الموظفين. وبالتالي قبول الفرضية البديلة التي تنص 
على وجود علاقة بين عمر القيادات الإدارية العلياء واستخدامهم لمعلومات 
الموارد البشرية القانونية في عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة 
بالتعيين» التدريب» إنهاء خدمة الموظفين. 
ب- ارتبط متغير العمر بعلاقة طردية دالة إحصائياً عند مستوى دلالة 
2 
 -‏ استخدام القيادات الإدارية العليا لمعلومات الموظفين في عملية اتخاذ 
قرارات: التعيين 0.134 R=‏ إنهاء خدمة الموظفين 0.125 =۸. 
- استخدام القيادات الإدارية العليا لمعلومات الوظائف في عملية اتخاذ 
قرارات: التعيين 0.139 R=‏ التدريب 0.147 R=‏ إنهاء خدمة 
الموظفين 0.140 -11. 
= استخدام القيادات الإدارية العليا لمعلومات سوق العمالة في عملية 
اتخاذ قرارات: التعيين R=0.140‏ التدريب 0.126 =۸ . 
وما سبق يقتضي: 
رفض الفرضية الصفرية التي تنص على أنه لا توجد علاقة بين عمر 
القيادات الإدارية العلياء واستخدامهم لمعلومات الموظفين في عملية اتخاذ 
قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالعیین» إنهاء خدمة الموظفين. وبالتالي 
قبول الفرضية البديلة التي تنص على وجود علاقة بين عمر القيادات 
الإدارية العلياء واستخدامهم لمعلومات الموظفين في عملية اتخاذ قرارات 
الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» إنهاء خدمة الموظفين. 


ton 


رفض الفرضية الصفرية التي تنص على أنه لا توجد علاقة بين عمر 
القيادات الإدارية العلياء واستخدامهم لمعلومات الوظائف في عملية اتخاذ 
قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» التدريب» إنهاء خدمة 
الموظفین. وبالتالي قبول الفرضية البديلة التي تنص على وجود De‏ بين 
عمر القيادات الإدارية العلياء واستخدامهم لمعلومات الوظائف في عملية 
اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» التدريب» إنهاء خدمة 
الموظفين. 
رفض الفرضية الصفرية التي تنص على أنه لا توجد علاقة بين عمر 
القيادات الإدارية العلياء واستخدامهم لمعلومات سوق العمالة في عملية 
اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» التدريب. وبالتالي قبول 
الفرضية البديلة التي تنص على وجود De‏ بين عمر القيادات الإدارية 
العلياء واستخدامهم لمعلومات سوق العمالة في عملية اتخاذ قرارات 
الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» التدريب. 
ج- لاتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين متغير العمر مع: 
- استخدام القيادات الإدارية العليا لمعومات الموظفين في عملية اتخاذ 
قرارات التدريب 0.078 -8. 
- استخدام القيادات الإدارية العليا لمعلومات سوق العمالة في عملية 
اتخاذ قرارات إنهاء خدمة الموظفين 0.044 =۸. 





وما سبق يقتضي: 
قبول الفرضية الصفرية التي تنص على أنه لا توجد علاقة بين عمر 
القيادات الإدارية العلياء واستخدامهم لمعلومات الموظفين في عملية اتخاذ 


۳ 


قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتدريب. 


قبول الفرضية الصفرية التي تنص على أنه لا توجد علاقة بين عمر 


القيادات الإدارية العلياء واستخدامهم لمعلومات سوق العمالة في عملية 
اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بإنهاء خدمة الموظفين. 
۲-۱-۷ المؤهل العلمي: 


ارتبط متغير المؤهل العلمي بعلاقة طردية دالة إحصائياً عند مستوی 


دلالة ۰,۰۱ مع: 


استخدام القيادات الادارية العليا لمعلومات الموظفین في عملية اتخاذ 
قرارات: التعيين 0.583 R=‏ التدريب 0.660 R=‏ انهاء خدمة 
الموظفین 0.664 -1. 
استخدام القیادات الادارية العلیا معلومات الوظائف في عملية اتخاذ 
قرارات: التعيين 0.499 R=‏ التدريب 0.533 R=‏ انهاء خدمة 
الموظفین 0.527 -8. 
استخدام القيادات الادارية العليا للمعلومات القانونية في عملية اتخاذ 
قرارات: التعيين 0.417 R=‏ التدریب 0.443 R=‏ إنهاء خدمة 
الموظفین 0.499 -R=‏ 
استخدام القيادات الإدارية العليا لمعلومات سوق العمالة في عملية 
اتخاذ قرارات: التعيين R=0.524‏ التدريب 0.496 R=‏ إنهاء 
خدمة الموظفين 0.509 -8. 
وما سبق يقتضي رفض الفرضية الصفرية التي تنص على أنه لا 





توجد علاقة بين المؤهل العلمي للقيادات الإدارية العلياء واس تخدامهم 


f= 


لمعلومات الموارد البشرية (معلومات الموظفین» معلومات الوظ‌ائف» 
المعلومات القانونية» معلومات سوق العمالة) في عملية اتخاذ قرارات 
الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» التدريب» إنهاء خدمة الموظفين. 
وبالتالي قبول الفرضية البديلة التي تنص على وجود De‏ بين المؤهل 
العلمي للقيادات الإدارية العلياء واستخدامهم لمعلومات الموارد البشرية 
(معلومات الموظفین» معلومات الوظائف» المعلومات القانونية» معلومات 

سوق العمالة) في عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين؛ 

التدريب» انهاء خدمة الموظفین. 

۴-۱-۷ نوات الخبرة: 

ارتبط متغير سنوات الخبرة بعلاقة طردية دالة إحصائياً عند مستوی 
دلالة ۰,۰۱ مع استخدام القيادات الادارية العليا للمعلومات القانونية في 

عملية اتخاذ قرارات: التعيين 0.190 R=‏ التدريب 0.183 =۸. 

أ- ١‏ ارتبط متغير سنوات الخبرة بعلاقة طردية دالة إحصائياً عند مستوی 
دلالة ٠,٠١‏ مع استخدام القيادات الإدارية العليا للمعلومات القانونية 
في عملية اذ قرارات إنهاء خدمة الموظفين +R=0.160‏ 

وما سبق يقتضي رفض الفرضية الصفرية التي تنص على أنه لا 
توجد علاقة بين سنوات خبرة القيادات الإدارية العلياء واستخدامهم 
لمعلومات الموارد البشرية القانونية في عملية اتخاذ قرارات الموارد 
البشرية المتعلقة بالتعيين» التدريب» إنهاء خدمة الموظفين. وبالتالي قبول 
الفرضية البديلة التي تنص على وجود علاقة بين سنوات خبرة القيادات 
الإدارية العلياء واستخدامهم لمعلومات الموارد البشرية القانونية في عملية 











۸ 


اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» التدریب» إنهاء خدمة 
الموظفين. 
ب- لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين متغير سنوات الخبرة مع: 
استخدام القيادات الإدارية العليا لمعلومات الموظفين في عملية اتخاذ 
قرارات: التعيين 0.040- R=‏ التدريب 0.066- R=‏ إنهاء خدمة 
الموظفين 0.015- -R=‏ 
- استخدام القيادات الإدارية العليا لمعلومات الوظائف في 
عملية اتخاذ قرارات: التعيين 0.001- R=‏ التدريب R=‏ 
03 إنهاء خدمة الموظفين 0027 R=‏ 
- استخدام القيادات الادارية العليا لمعلومات سوق العمالة في عملية 
اتخاذ قرارات: التعيين <R=0.070‏ التدريب 0.062 R=‏ « إنهاء 
خدمة الموظفين 0.040- -2. 
وما سبق يقتضي قبول الفرضية الصفرية التي تنص على أنه لا توجد 
علاقة بين سنوات خبرة القيادات الإدارية العلياء واستخدامهم لمعلوسات 
الموارد البشرية ( معلومات الموظفین» معلؤمات الوظائف» معلومات سوق 
العمالة) في عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» 
التدريب» إنهاء خدمة الموظفين. 
١-4-1-1‏ المستوى الوظيفي: 
أ- ارتبط متغير المستوی الوظيفي بعلاقة طردية دالة إحصائياً عند 
مستوی دلالة ۰,۰۱ مع: 
= استخدام القيادات الإدارية العليا لمعلومات الموظفین في عملية اتخاذ 
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قرارات: التعيين 0.209 R=‏ التدريب 0.222 R=‏ إنهاء خدمة 
الموظفين 0.226 -R=‏ 
استخدام القيادات الادارية العليا لمعلومات الوظائف في عملية اتخاذ 
قرارات: التعیین 0.269 R=‏ التدریب 0.301 R=‏ إنهاء خدمة 
الموظفین 0.364 -R=‏ 
استخدام القیادات الإدارية العليا للمعلومات القانونية في عملية اتخاذ 
قرارات: التعیین 0.246 R=‏ التدریب 0.278 R=‏ |نهاء خدمة 
الموظفین 0.322 R=‏ 
استخدام القیادات الادارية العلیا لمعلومات سوق العمالة في عملية 
اتخاذ قرارات: التعیین R=0.180‏ التدریب 0.210 R=‏ إنهاء 
خدمة الموظفین 0.187 R=‏ 

وما سبق يقتضي رفض الفرضية الصفرية التي تنص على أنه لا 


توجد علاقة بين المستوى الوظيفي للقيادات الإدارية العلياء واستخدامهم 
لمعلومات الموارد البشرية (معلومات الموظفين؛ معلومات الوظائف» 
المعلومات القانونيةء معلومات سوق العمالة) في عملية اتخاذ قسرارات 
الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» الت دريب» إنهاء خدمة الموظفين. 
وبالتالي قبول الفرضية البديلة التي تنص على وجود علاقة بين المستوى 
الوظيفي للقيادات الإدارية العلياء واستخدامهم لمعلومات الموارد البشرية 
(معلومات الموظفين؛ معلومات الوظائف» المعلومات القانونية؛ معلومات 
سوق العمالة) في عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين؛ 
التدريب» إنهاء خدمة الموظفين. 


4۱ - 


لت التدريب: 
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ارتبط متغير التدريب بعلاقة طردية دالة إحصائياً عند مستوى دلالة 
ea‏ 
استخدام القيادات الإدارية العليا لمعلومات الموظفين في عملية اتخاذ 
قرارات: التعيين 0.227 R=‏ التدريب 0.268 R=‏ إنهاء خدمة 
الموظفين 0.242 -11. 
استخدام القيادات الإدارية العليا لمعلومات الوظائف في عملية اتخاذ 
قرارات: التعيين 0.230 R=‏ التدريب 0.282 R=‏ إنهاء خدمة 
الموظفين 0.226 R=‏ 
استخدام القيادات الإدارية العليا للمعلومات القانونية في عملية اتخاذ 
قرارات: التعيين 0.250 R=‏ التدريب 0.412 R=‏ إنهاء خدمة 
الموظفين 0.303 -8. 
استخدام القيادات الإدارية العليا لمعلومات سوق العمالة في عملية 
اتخاذ قرارات: التعيين R=0.355‏ التدريب 0.300 R=‏ إنهاء 
خدمة الموظفین 0.301 =۸. 


وما سبق يقتضي رفض الفرضية الصفرية التي تنص على أنه لا 


توجد علاقة بين تدريب القيادات الإدارية العلياء واستخدامهم لمعلومات 
الموارد البشرية (معلومات الموظفين؛ معلومات الوظائف المعلومات 
القانونية؛ معلومات سوق العمالة) في عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية 
المتعلقة بالتعيين التدريب؛ إنهاء خدمة الموظفين. وبالتالي قبول الفرضية 
البديلة التي تنص على وجود We‏ بين تدريب القيادات الإدارية العلياء 


- 4۱۱ 


واستخدامهم لمعلومات الموارد البشرية (معلومات الموظفين؛ معلومات 
الوظائف» المعلومات القانونية» معلومات سوق العمالة) في عملية اتخاذ 
قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» التدريب» إنهاء خدمة 


الموظفين. 
۲-۷- مناقشة النتائج: 
لمر العمرز 


بینت النتائج» وجود علاقة طردية دالة إحصائيا عند مستوى دلالة 
۵ بين عمر القيادات الإدارية العلياء واستخدامهم لمعلومات الموظفين 
في عملية اتخاذ قرارات: التعيين» إنهاء خدمة الموظفين. وجسود علاقة 
طردية دالة إحصائيا عند مستوى دلالة ۰۰,۰۵ بين عمر القيادات الإدارية 
العلياء واستخدامهم لمعلومات الوظائف في عملية اتخاذ قرارات: التعيين» 
التدريب» إنهاء خدمة الموظفين. وجود علاقة طردية دالة إحصائيا عند 
مستوی دلالة ۰۰,۰۱ بين عمر القيادات الإدارية العلياء واستخدامهم 
للمعلومات القانونية في عملية اتخاذ قرارات: التعيين» التدريب» إنهاء 
خدمة الموظفين. وجود We‏ طردية دالة إحصائيا عند مستوى دلالة 
۰ بين عمر القيادات الإدارية العلياء واستخدامهم لمعلومات سوق 
العمالة في عملية اتخاذ قرارات: التعيين» التدريب» وتعني هذه العلاقات 
بأنه كلما زاد عمر القائد الاداري» زاد استخدامه لمعلومات الموارد 
البشرية بأنواعها في عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية المحددة ساب 
ويفسر الباحث تلك العلاقة بتراكم خبرة ومعرفة القائد الإداري مع تقسدم 
عمره» وبالتالي يكون أكثر حرصاً على أنجاز العمل الإداري المُوكل آلية 


- 4۱۲ - 


بكفاءة وفاعلية» الأمر الذي يجعله أكثر حرصاً على استخدام المعلومات 
في عملية اتخاذ القرارات. وتتفق هذه النتيجة مع نتائج بعض الدراسات 
السابقةء حيث توصلت دراسة الفاعوري والعمري (۲۰۰۲م) إلى أن 
مستويات ممارسة الخطأ في اتخاذ القرارات تتأثر بعمر متخذ القرار» 
ويفسران الفاعوري والعمري (۲۰۰۲م: 471) ذلك بأن القائد الإداري 
الأصغر سنا أكثر ميلاً للمخاطرة» وان القائد الإداري الأكبر سنأ أبطا في 
اتخاذ القرارات وأكثر تصميماً على توفر البيانات والمعلومات BED‏ 
الملاءمةء الواضحة؛ المرنةء الموضوعية؛ الشاملة؛ الحديثةء في الوقست 
المناسب» عن الموقف أو المشكلة محل القرار. 

كما أظهرت النتائج أيضأء عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين 
عمر القيادات الإدارية العلياء واستخدامهم لمعلومات الموظفين في عملية 
اتخاذ قرارات التدريب. ويفسر الباحث ذلك بمحدودية فرص التدريب» 
وطبيعة البرامج التدريبية ومن ثم وضع التدريب في الأجهزة الإدارية 
الحكومية بشكل عام؛ وما يصاحبه من تجاوزات» التي تعتبر أهمها 
التجاوزات التي تصاحب اختيار المتدربين من بين الموظفين (اتخاذ 
قرارات التدریب)» إذ لا يخضع ذلك الاختيار في أغلب الأوقات لمصلحة 
العمل؛ بل لاعتبارات أخرى أهمها الوساطة والمحسوبية» بهدف الحصول 
على البدل المالي للمشاركة في الدورة التدريبيةء ويزداد الامر سواء عندما 
يتعلق الأمر بالتدريب خارج البلاد. يضاف إلى ذلك أن بعض الأجهزة 
الإدارية الحكومية عملت على برمجة قرارات تدريب الموظفين» عن 
طريق التناوب بين الموظفين (الدور). وبالتالي لا توجد علاقة بين الخبرة 


- ۱۳ - 


التي يكتسبها القائد الإداري خلال سنوات عمره التي قضاها في العمل 
واتخاذه لتلك القرارات. 

كما بينت النتائج أيضاًء عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين 
عمر القيادات الإدارية العلياء واستخدامهم لمعلومات سوق العمالة في 
عملية اتخاذ قرارات إنهاء خدمة الموظفين. ويفسر الباحث ذلك: بعصسدم 
تفعيل التشريعات القانونية الخاصة بإنهاء خدمة الموظفين من جهةء وكذلك 
عدم وجود توصيف وظيفي وموصفات وظيفية للوظائف حتى يتم استبدال 
الموظف الذي سوف يتم إنهاء خدمته بشخص أخر مكافئ له في المؤهل 
والتخصص العلمي ومن ثم القدرات والمهارات للقيام بمهام ووجبات تلك 
الوظيفة من جهة ثانيةء وتدني مستوى توفر معلومات سوق العمالة في 
دواوين الوزارات من جهة ثالثة. 

ظهرت النتائج؛ وجود علاقة طردية دالة إحصائياً عند مستوى دلالة 
۱ بين المؤهل العلمي للقيادات الإدارية العلياء واستخدامهم لمعلومات 
الموارد البثئرية (معلومات الموظفین» معلومات الوظائفء المعلومنات 
القانونية» معلومات سوق العمالة) في عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية 
المتعلقة بالتعيين؛ التدريب» إنهاء خدمة الموظفین؛ وتعني هذه العلاقة بأنه 
كلما أرتفع المؤهل العلمي للقائد الإداري» زاد استخدامه لمعلومات الموارد 
البشرية في عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية. ويفسر الباحث هذه 
العلاقة بدور العلم وفضله؛ حيث قال الله تعالى > eB‏ يَسْنُوِى AT‏ 
يمون Gall,‏ لا Gy‏ 4 صدق الله العظيم (سورة الزمرء أية رقم 4) 
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(والكتاب والسنة مليئة بالشواهد والأدلة التي حثت على طلب العلم وبينت 
فضله)» وبذلك فان للعلم دوراً في: خلق التراكم العلمي والمعرفي الذي 
يولد نوعاً من الخبرة» وبناء القيم الفاضلةء وتهذب الميول والاتجاهات 
والسلوك» الارتقاء بالتفكير. وكلما ارتفع علم الفرد زادت معرفته وخبرته» 
وسمة أخلاقه» وتهذب سلوكه» وأصبح تفكيره أكثر رقياً ونضجأء الأمر 
الذي يترك أثراً في تعامله مع مختلف قضایاه الشخصية والعملية 
ودراستها من مختلف جوانبها بشكل واعي ومنطقي وعلمي؛ وهذا ما 
ينطبق على القائد الإداري من ذوي المؤهلات العلمية المرتفعة في تعامله 
مع عملية القيادة الإدارية بجميع وظائفها وأنشطتها من منطلق علمي 
ومنطقي» وبالتالي يكون أكثر حرصاً على استخدام المعلومات في عملية 
اتخاذ القرارات بهدف الوصول إلى القرارات السليمة التي تخدم الصالح 
العام. 

وتتفق هذه النتيجة مع نتائج بعض الدراسات السابقة» حيث توصلت 
دراسة القباطي (۱۹۹۲م) إلى وجود عوامل مؤثرة على صناعة القرار 
واتخاذه في الإدارة التعليمية اليمنيةء كان من هذه العوامل المستوى . 
التعليمي لصانع ومتخذ القرار. كما توصلت دراسة الفاعوري والعمري 
(۲۰۰۲م) إلى أن مستويات ممارسة الخطأ في اتخاذ القرارات تتأثر 
بالمؤهل العلمي لمتخذ القرار. وتوصات دراسة غراب وحجازي 
(۱۹۹۰م) إلى أن هناك تأثيراً لخصائص متخذ القرارات الشخصية 
وخصوصاً مستواه العلمي على كفاءة وفاعلية القرارات التي يتخذها. 
وأشارت دراسة Simons and Thompson‏ )1998( إلى أثر المؤهل 
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العلمي لمتخذ القرارات في عملية اتخاذ القرارات. وتوص لت دراسة 
Yousef‏ )1998( إلى وجود ارتباطات مهمة إحصائياً بين أنماط 
القرارات وبين المؤهل العلمي لمتخذ القرارات. 
صرح سنوات الخبرة: 

بینت النتائجء وجود علاقة طردية دالة إحصائياً عند مستوى دلالة 
القيادات الادارية العلياء واستخدامهم للمعلومات 
ذ قرارات: التعيين» التدريب. وجود Wee‏ طردية 
دالة إحصائياً عند مستوی دلالة ۰۰,۰۵ بين سنوات خبرة القيادات الإدارية 
العلياء واستخدامهم للمعلومات القانونية في عملية اتخاذ قرارات إنهاء 
خدمة الموظفين؛ وتعني هذه العلاقة بأنه كلما زادت سنوات خبرة (مدة 
خدمة) القائد الإداري» زاد استخدامه للمعلومات القانونية المتعلقة بالموارد 
البشرية في عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» 
التدريب» إنهاء خدمة الموظفين. ويفسر الباحث تلك العلاقة بتراكم خبرة 
القائد الإداري وزيادة معرفته بالتشريعات القانونية (القوانين واللوائح 
والأنظمة وتعميمات شئون الموظفين) المتعلقة بإدارة الموارد البشرية التي 
تزید بزيادة سنوات الخدمة نتيجة للممارسة والإطلاع؛ كما يُرجع الباحث 
انخفاض قوة العلاقة الطردية بين سنوات خبرة القيادات الإدارية العلياء 
واستخدامهم للمعلومات القانونية في عملية اتخاذ قرارات إنهاء خدمة 
الموظفین؛ إلى عدم تفعيل التشریعات القانونية المنظمة لإنهاء خدمة 
الموظفین. 

كما بينت النتائج» عدم وجود علاقة ذات دلالة بحصائية بين سنوات 





بين سنوات 
القانونية في عملية 
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خبرة القيادات الإدارية العلياء واستخدمهم لمعلومات الموارد البشرية 
المتمثلة في (معلومات الموظفين» معلومات الوظانف» معلومات سوق 
العمالة) في عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعیین؛ 
التدريب» إنهاء خدمة الموظفين. ويفسر الباحث انعدام تلك العلاقة» بعدم 
وجود علاقة ارتباط مباشرة بين سنوات خبرة القائد الاداري وتوفر أنوع 
معلومات الموارد البشرية (معلومات الموظفين» معلومات الوظائف» 
معلومات سوق العمالة)» التي يرتبط توفرها في دواوين الوزارات بنوع 
نظم معلومات الموارد البشرية المستخدمة فيهاء ومن ثم كفاءة وفاعلية هذه 
النظم؛ على العكس من المعلومات القانونية التي تكون قد ترسخت في ذهن 
القائد الإداري كونها نصوص قانونية واحدة تسري على جميع الموظفين» 
بينما أنواع معلومات الموارد البشرية الأخرى تختلف من شخص إلى 
أخرء ومن وظيفة إلى آخری» ومما لاشك فيه أن توفر أو عدم توفر 
المعلومات يؤثر في استخدامها. 

وتختلف هذه النتيجة مع نتائج بعض الدراسات السابقة» حيث 
وتوصلت دراسة القباطي (۱۹۹۲م) إلى وجود عوامل مؤثرة على صناعة 
القرار واتخاذه في الادارة التعليمية اليمنية كان من هذه العوامل خبرة 
صانع ومتخذ القرار. كما توصلت دراسة الفاعوري والعمري (۲۰۰۲م) 
إلى أن مستويات ممارسة الخطأ في اتخاذ القرارات تتأثر بسنوات الخبرة 
الإجمالية لمتخذ القرار. وتوصلت دراسة Simons and Thompson‏ 
(1998م) إلى أثر الخبرة السابقة لمتخذ القرارات في عملية اتخاذ 
القرارات. ويرجع مصدر هذا الاختلاف من وجهة نظر الباحث إلى 


- 4۱۷ - 


اختلاف موضوع الدراسة (وبالتحديد متغيراتها المستقلة) عن موضوعات 
هذه الدراسات كذلك اختلاف البيئة التي أجريت فيها الدراسات السابقة 
المذكورة ومجتمعاتهاء عن بيئة ومجتمع هذه الدراسة. 
١-4-1-7‏ المستوى الوظيفي: 

أظهرت النتائج» وجود علاقة طردية دالة إحصائياً عند مستوى دلالة 
۱ بين المستوى الوظيفي للقيادات الإدارية العلياء y‏ تخدامهم 
لمعلومات الموارد البشرية (معلومات المسوظفین» معلومات الوظائف؛ 
المعلومات القانونية» معلومات سوق العمالة) في عملية اتخاذ قرارات 
الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» التدريب» انهاء خدمة الموظفین؛ وتعني 
هذه العلاقة بأنه كلما ارتفع المستوى الوظيفي (المنصب القيادي) للقاند 
الاداري؛ زاد استخدامه لمعلومات الموارد البشرية في عملية اتخاذ 
قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» التدريب؛ إنهاء خدمة 
الموظفین» وبالتالي فان وكلاء الوزارات أكثر استخداماً لمعلومات الموارد 
البشرية في عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية من مدراء العموم. 
ويفسر الباحث هذه العلاقة بأنه كلما شغل القائد الإداري: مستوى وظيفي 
أعلى (منصب قيادي أعلى) يصبح أكثر حرصاً على إدارة القطاع أو 
الإدارة» أو المصلحة أو المؤسسة الخ بكفاءة وفاعلية لكي يحقق 
النجاح في تحقيق الأهداف المرسومة؛ وينبع ذلك من إحساسه بأنه سبح 
المسئول الأول والأخير عن نجاح أو فشل تلك الوحدة الإدارية من جهةء 
ومن جهة أخرى أنه كلما ارتفع المستوى الوظيفي للقائد الإداري كانت 
حاجاته مشبعة بشكل أكثر وبالتالي يركز جهده ووقته على نجاح العمل 
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الإداريء الأمر الذي يجعله يبحث عن البيانات والمعلومات التي تحيط 
بالموقف أو المشكلة محل القرار من مختلف المصادر ليقيم على ضوئها 
البدائل المطروحة ومن ثم يختار البديل الأنسب. 
۲۷و التدريب: 

يوضح الجدول رقم ۳۱ توزیع آفراد عينة الدراسة وفقاً لمتغير 
التدريب للی: لم يشارك في التدريب» شارك في التدریب في مجالات 
آخری» شارك في التدريب في مجالات الإدارة. وأظهرت النتائج وجود 
علاقة طردية دالة إحصائياً عند مستوى دلالة »٠,٠١‏ بين تدريب للقيادات 
الإدارية العلياء واستخدامهم لمعلومات الموارد البشرية (معلومات 
الموظفين» معلومات الوظائف؛ المعلومات القانونية» معلومات سوق 
لعمالة) في عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» 
التدريب» إنهاء خدمة الموظفین» وتعنى هذه العلاقة بأنه كلما اتجه تدريب 
القائد الإداري نحو التدريب في مجال الإدارةء زاد استخدامه لمعلومات 
الموارد البشرية في عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية؛ والعكس كلما 
اتجه التدريب نحو عدم المشاركة. والشكل رقم ۸ يوضح تلك العلاقة 
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شکل رقم ۸ العلاقة بين تدريب القيادات الإدارية العليا واستخدامهم لعلومات الوارد 


البشرية في عملية اتخاذ القرارات 
sank aay‏ 
عه سوت ور 
— حت 


يبين الشكل رقم ۸ العلاقة بين تدريب القيادات الإدارية العليا وبين 
استخدامهم لمعلومات الموارد البشرية في عملية اتخاذ قرارات الموارد 
البشرية؛ حيث أن القائد الإداري الذي شارك في التدريب في مجالات 
الإدارة يكون أكثر استخدماً لمعلومات الموارد البشرية في عملية اتخاذ 
القرارات. كما أن القائد الاداري الذي شارك في التدريب في المجالات 
الأخرى غير الإدارية أكثر استخداماً لمعلومات الموارد البشرية في عملية 
اتخاذ القرارات من القائد الإداري الذي لم يشارك في التدريب أصلاً إلا 
أنه أقل استخداماً لمعلومات الموارد البشرية في عملية اتخاذ القرارات من 
القائد الإداري الذي شارك في التدريب في المجالات الإداريةء أما القائد 
الإداري الذي لم يشارك في التدريب فانه أقل استخداماً للمعلومات في 
عملية اتخاذ القرارات من القائد الإداري الذي شارك في التدريب بشكل 
عام. ويفسر الباحث تلك العلاقة بدور التدريب في تنمية مهارات وخبرات 
ومعارف المتدرب وفقاً لمجال التدريب» وبالتالي فان القائد الإداري الذي 
شارك في التدريب في مجالات الإدارة يكون قد اكتسب خبرات ومهارات 


۹ 


وقدرات إدارية تجعله أكثر إدراكاً بطبيعة ومتطلبات العملية الإدارية بشكل 

عام» وعملية اتخاذ القرارات الإدارية بشكل خاص» الأمر الذي يجعله 

أكثر حرصاً على استخدام المعلومات في عملية اتخاذ القرارات ALJ‏ 

لمعرفته بدور المعلومات في عملية اتخاذ القرارات الإدارية السليمة. 

خامساً: توصيات ومقترحات اللراسة: 

تأسيساً على أهداف الدراسة من جهةء وبناءً على النتائج التي توصلت 

إليها من جهة أخرى؛ يقدم الباحث التوصيات والمقترحات الآتية: 

-١‏ التوصيات: 

-١١‏ في مجال معوقات تطبيق و استخدام نظم المعلومات الإدارية ال 

بينت نتائج الدراسة واقع استخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية في 
دواوين الوزارات ile‏ ومن ثم المعوقات التي تحد من تطبيق واستخدام 
تلك النظم» وبالتالي لا تزال هناك خطوات عديدة وجهود حثيشة يتطلب 
نتفیذها حتى يتم الانتقال من استخدام نظم المعلومات الإدارية اليدوية إلى 
استخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية» التي تعتمد على تقنيات المعلومات 

والاتصالات الحديثةء ويمكن تلخيصن بعض هذه الجهود في الأتي: 

أ العمل على إيجاد كيان مؤسسي على المستوى الوطني يتولى مهام 
إدارة المعلومات وكل ما يرتبط بها من تقنيات ووسائل اتصالات؛ 
كما يتولى عملية التنسيق بين مختلف الأجهزة الإدارية الحكومية بما 
يحقق التكامل بينها في هذا المجال. 

ب- وضع خطط عمل واضحة لكيفية الاستفادة من تقنيات المعلومات 
والاتصالات الحديثة في مجالات الإدارة تبدءا بالأهم شم المهمء 
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وتنطلق من الإمكانيات المتاحةء LS‏ يترتب عليها وضوح الأهداف 
والسياسات والبرامج» وتتحدد في ضوئها الوسائل والأساليب. 
العمل على تحديث قواعد البيانات الحالية في مختلف الأجهزة 
الإدارية الحكوميةء وأتمتة كافة البيانات المتعلقة بانشطتها المختلففة 
(بمعنى إدخالها وحفظها في وحدات التخزين الحاسوبية)؛ مع وضع 
أنظمة الحماية اللازمة لها. 
العمل على رفع مستوى فرص التدريب» وتطوير وتحديث البرامج 
التدريبية» بما يؤدي إلى رفع قدرات ومهارة الكادر الوظيفي في 
الأجهزة الإدارية الحكومية على الاستخدامات المختلفة لتقنيات 
المعلومات والاتصالات بشكل عام» وتحليل وتصميم نظم المعلومات 
الإدارية بصورة خاصة. 

العمل على تنمية وعي القيادات الإدارية العليا باهمية تطبيق 
واستخدام تقنيات المعلومات والاتصالات في مجالات الإدارة بشكل 
عام؛ وفي تصميم نظم المعلومات الإدارية بشكل خاص, والسدور 
الذي يمكن أن تلعبه في تحسين أداء الأجهزة الإدارية الحكوميةء 
وزيادة كفاءة وفاعلية الوظائف الإدارية بصورة عامة:؛ واتخاذ 
القرارات وحل المشكلات على وجهة الخصوص. 
إصدار التشريعات القانونية التي تنظم تطبیسق واستخدام تقنیات 
المعلومات والاتصالات في مجالات الإدارة بشكل عام» ونظم 
المعلومات الإدارية الآلية على وجه الخصوص في الأجهزة الإدارية 
الحكومية؛ وإعادة النظر في قوانين الحماية الفكرية وبراءات 
الاختراع بما يتناسب مع ذلك. 
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إعداد الإستراتيجية الوطنية للمعلومات والاتفاق على مضمونهاء 
ومن ثم إعداد الاستراتيجيات الفرعية للوزارات على ضوئها. 
الاهتمام بتطوير الإدارة الحكوميةء وفرض استخدام تقنيات 
المعلومات والاتصالات في العمل الحكومي واتخاذه تحدياً لابد من 
مواجهته وتفعيله وليس الاكتفاء بإشهاره دعاية وإعلان. 
العمل على إيجاد مؤسسات ومراكز أبحاث علمية تهتم بتقنيات 
المعلومات والاتصالات؛ ونتوفر فيها المتطلبات الأساسية لإجراء 
التجارب في مجال صناعة وتطوير تقنيات المعلومات والاتصالات. 
مات الموارد البشرية: 
العمل على رفع كفاءة وفاعلية نظم المعلومات الادارية؛ الأمر نفسه 
الذي يعني رفع كفاءة وفاعلية نظم معلومات الموارد البشرية 
(باعتبارها احد فروع نظم المعلومات الإدارية) في توفير معلومات 
الموارد البشرية (معلومات المسوظفين؛ معلومات الوظائف» 
المعلومات القانونية» معلومات سوق العمالة ) الدقيقة:؛ الملامسته 
الواضحةء المرنة؛ الموضوعيةء الشاملة؛ الحديشة؛ التي یمکن 
الوصول إليها في الوقت المناسب لعملية اتخاذ القرارات. 
الاهتمام بتوفر كل أنوع معلومات الموارد البشرية (معلومات 
الموظفين» معلومات الوظائف» المعلومات القانونية؛ معلومات سوق 








العمالة) بالخصائص المذكورة ساب ها تشكل منظومة واحدة 
متكاملة لإدارة الموارد البشرية بكفاءة وفاعليةء بما في ذلك اتخاذ 


القرارات. 
الاهتمام بقواعد بيانات الموارد البشرية على مستوى مختلف 
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الأجهزة الإدارية الحکومیة: والعمل على تحديثها ومدها FAS‏ 
المتغيرات الشخصية والوظيفية للموظفين بصورة مستمرة. 

الاهتمام بتخطيط الموارد البشرية على المستوى الوطنيء ومن شم 
على مستوى مختلف الأجهزة الإدارية الحكوميةء والعمل على ربط 
احتياجات تلك الأجهزة الإدارية من الموارد البشرية كما وكيفاً 
بسياسات التعليم قي مختلف معاهد ومراكز التعليم الفني والتدريب 
المهني» كليات المجتمع: الجامعات؛ الحكومية والخاصة. 


٣١‏ في مجال عملية اتخاذ القرارات الادارية بما في ذلك اتخاذ قرارات 
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على متخذ القرار الاهتمام بتوفر المعلومات AAS‏ الملاستةء 
الواضحة؛ المرنة؛ الموضوعية؛ الشاملةء الحديثة عن الموقف أو 
المشكلة محل القرارء ليتسنى له اتخاذ القرار السليم. 

على القائد الإداري أن يدرك عند التعرف على المشكلة تحديد طبيعة 
الموقف الذي خلق المشكلةء أي تحديد الأسباب الرئيسية للمشكلة؛ كم 
يجب عليه عدم التصدي للمشكلات في غير أوقاتهاء والتي لم يحين 
وقتها بعد كما يجب عليه أيضا عدم التصدي لاتخاذ قرارات تدخل 
في اختصاصات الآخرين. 

الاهتمام باستخدام الأساليب العلمية الحديثة في تحليل المشكلات 
واتخاذ القرارات؛ الذي يعتبر استخدام المعلومات LS‏ وكيفاً أهم 
مرتكزاتهاء الأمر الذي يعني تخلي القيادات الادارية العليا متخذي 
القرارات عن الأساليب التقليدية التي تعتمد على الخبرةه الرؤية 
الشخصية التخمین» التجربة» إمكانية تعديل القرار أو إلغائه. 
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ضرورة استعانة القائد الإداري متخذ القرار بخبرات المستشارين 
والمختصين الذين لديهم معارف وخبرات متخصصة: والتي بدورها 
تساعده على ALLY!‏ بأبعاد المشكلة وإيجاد الحل المناسب (أي اتخاذ 
القرار المناسب). 

العمل على إشراك من يعنيهم أمر القرار سواء من البيئة الداخلية 
أو الخارجية للجهاز الإداري عند اتخاذ القرارات التي تمس 
مصالحهم. 
التأكيد على أن المصلحة العامة تسمو على المصلحة الشخصية 
وعلى القيادات الإدارية متخذي القرارات مراعاة ذلك في عملية 
اتخاذ القرارات. 
الاعتماد على مبدأ الجدارة والاستحقاق وتكافؤ الفرص» وبناء على 
معلومات الموارد البشرية (معلومات الموظفین؛ معلومات الوظائف: 
المعلومات As gl‏ معلومات سوق العمالة) الدقيقة» الواضحةء 
الشاملةء الملاعمة» الموضوعية» الحديثة في عملية اتخاذ قرارات 
الموارد البشرية المختلفة. 
على القائد الإداري متخذ القرار التأكد من أن خطة تنفيذ القرار قد 
أعدت بحكمة ورؤية؛ وأنها ستنفذ بدقة» كما أن عليه التأكد من أن 
الرقابة الشاملة تقوم بالتحقق مما إذا كان كل شيء يسير وفقاً للخطة 


الموضوعية وللتعليمات الصادرة. 
المقترحات: 
- في مجال معو تطبيق واستخدام_نظم المعلومات الإدار ية الآلية: 


إنشاء وحدات إدارية تتولى مهام إدارة المعلوماتية على المستوى 


= to = 


الوطني بصورة dle‏ وضمن الهياكل التنظيمية لدواوين الوزارات 
والأجهزة الإدارية الحكومية الأخرى بصورة خاصة؛ على النحو 
الأتي: 

٠‏ إنشاء الهيئة العليا للمعلوماتية (من خلال تطوير المركز الوطني 
للمعلومات) تتبع رئاسة الجمهورية لإعطائها القوة الإلزامية التي 
تمكنها من القيام بدورها في إدارة التنمية في مجالات المعلوماتية» 
كما ترصد لها الأموال اللازمة للقيام بذلك» وتتبعها ثلاث وحدات أو 
أجهزة إدارية» كما هو موضح في الشكل رقم 5. 

شكل رقم ٩‏ الوحدات أو الأجهزة الإدارية التابعة للهيئة العليا للمعلوماتية (القترحة) 


| الهيئة العليا 
J‏ للمعلوماتية 

بنك المعلومات | وحدة تقنيات المعلومات وحدة التنسيق والمتابعة 
والاتصالات 


= يعتبر بنك المعلومات قاعدة البيانات والمعلومات المركزية على 
المستوى العام للدولة؛ حيث توكل إليه مهمة جمع البيانات المتعلقة 
بأنشطة ووظائف الدولة المختلفة من مختلف المصادرء ومعالجتها 
وتخزينها ومن ثم تزويد مختلف الأجهزة الإدارية بالمعلومات 
الدقيقة» الملاعمة» الواضحة:؛ المرنة» الموضوعية؛ ALLE‏ الحديثة: 
في الوقت المناسب» كما يحتوي على قاعدة بيانات للموارد البشرية 
على المستوى الوطني (سكان الدولة) 
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تتولی وحدة تقنيات المعلومات والاتصالات عقد الدورات التدريبية 
القصيرة والطويلة الأجل على مختلف تقنيات المعلومات 
والاتصالات بشكل عام» وتطبيقاتها في مجالات الإدارة على وجه 
الخصوصء لكافة موظفي الدولة بنا على ترشيحات الأجهزة 
الإدارية لموظفيهاء عقد الصفقات التجارية الخاصة بشراء وتوريد 
تقنيات المعلومات والاتصالات» البدء في تنشيط صناعة تقنيات 
المعلومات والاتصالات ومستلزماتها ومكوناتها والتعاون مع القطاع 
الخاص في إجراء التحالفات» والشراكات مع الشركات العالمية 
والانتقال بالمجتمع من نشاط الاستيراد الكامل لتقنيات المعلومات 
والاتصالات إلى التصنيع وخلق فرص العمل وتحقیسق الوفورات 
الاقتصادية» وبالتالي تتبع هذه الوحدة الإدارية مؤسسات علمية 
(مراكز أبحاث) تهتم بتقنيات المعلومات والاتصالات» وتتوفر فيها 
المتطلبات الأساسية لإجراء التجارب في مجال صناعة وتطوير 
تقنيات المعلومات والاتصالات؛ وكذلك مراكز تتولى مهام تدريب 
موظفي الدولة على استخدامات تقنيات المعلومات والاتصالات في 
المجالات المختلفة. 

تختص وحدة التنسيق والمتابعة بإعداد الدراسات» وتحديد الاهداف؛ 
وصياغة السياسات؛ ورسم الاستراتیجیات؛ وإجراء برامج التتسيق 
بين مختلف الأجهزة الإدارية الحكومية؛ بما يحقق تكاملها في 
المضي نحو مجتمع المعلوماتيةء وبالت‌الي يقتصر نشاط وزارة 
الاتصالات وتقنية المعلومات على إدارة الاتصالات الس لكية 
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واللاسلكية داخل DUI‏ وتوفير البنية التحتية للحكومة الالكترونية. 
إنشاء وحدات إدارية للمعلوماتية ضمن الهياكل التنظيمية لدواوين 
الوزارات ومختلف الأجهزة الإدارية الحكوميةء تتولى مهام إدارة 
المعلوماتية فيهاء وتتكون من وحدتين إداريتين كما هو موضح في 
الشكل رقم .٠١‏ 

شكل رقم ٠١‏ الوحدات الإدارية التابعة لوحدة المعلوماتية (اللقترحة) 
في الأجهزة الإدارية الحكومية 


و المعلوماتية في الجهاز الإدازي 





i‏ مركز المعلومات 0 وحدة التنسيق والمتابعة 


يعد مركز المعلومات قاعدة بيانات تحتوي على كافة البيانات 
. والمعلومات المتعلقة بأنشطة الجهاز الإداري المختلفة بما في ذلك 
بيانات ومعلومات الموارد البشرية؛ حيث يتولى مهمة جمع تلك 
البيانات من مصادرها المختلفة ومعالجتها وتخزينها ومن ثم تزويد 
القيادات الإدارية بها. 
تختص وحدة (إدارة) التنسيق والمتابعة بإعداد الدراسات وتحديد 
الأهداف ووضع البرامج والخطط على مستوى الجهاز الإداري؛ كما 
تتولى مهمة التنسيق بين الجهاز الإداري والهيئة العليا للمعلوماتية 
(المقترحة) في مجالات المعلوماتية المختلفة. 
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وضع معايير دقيقة للتعيين في وظائف القيادة الإدارية العليا تتضمن 
التركيز على: التخصص العلمي في مجال الإدارة من جهة» 
والقدرات والمهارات على استخدام تقنيات المعلومات والاتصالات 
من جهة أخرىء واعتبار هذين المعيارين من المعايير (الشروط) 
الرئيسية والأساسية عند التعيين في وظائف الإدارة العليا. 
عقد الدورات التدريبية المكثفة لجميع العاملين في دواوين الوزارات 
(قيادات إدارية» وموظفين)» على التطبيقات المختلفة لتقنیات 
المعلومات والاتصالات في مجالات الإدارة» وبحسب متطلبات 
الوظيفة. 
إشراك القيادات الإدارية العليا في المؤتمرات والندوات العلمية 
المحلية والإقليمية والدوليةء لتنمية قدراتهم العلمية والمعرفية ورفع 
مستوی وعيهم وتنمية حسهم القيادي بأهمية استخدام تقنيات 
المعلومات والاتصالات الحديثة في أداء الأعمال والوظائف الإدارية 
المختلفة بشكل عام» وفي تصميم نظم المعلومات الإدارية على وجه 
الخصوص. 

تقديم كافة الاستشارات الفنية المتخصصة للقيادات الإدارية العليا 
لمساعدتهم على تبني فكرة تطبيق واستخدام نظم المعلومات الإدارية 
الآلية. 
منح القيادات الادارية العليا كافة الصلاحيات اللازمة التي تمكنهم 
من الإبداع والابتكار في إدارة وحداتهم الإدارية؛ وبما يؤدي إلى 
رفع مستوى تطبق واستخدام تقنيات المعلومات والاتصالات في 
مجالات الإدارة. 


= ۲۹ - 


154 


ط- 


2 


اك- 


تقييم أداء كافة الموظفين في الأجهزة الإدارية الحكومية رژوسا 
ومرژوسین» في استخدام تقنيات المعلومات والاتصالات تحت 
أشراف لجان متخصصة ومحايدة وبصورة دورية. 

منح مكافئه مالية شهرية (بدل طبيعة عمل) للعاملين في مجالات 
المعلوماتية المختلفة iy‏ على نتائج التوصيف الوظيفي لتلك 
الوظائف. 

العمل على نشر الوعي المعلوماتي بين آفراد المجتمع اليمني» من 
خلال إدخال مهارات تقنيات المعلومات والاتصالات ضمن المناهج 
الدراسية التي تدرس في المدارس الأساسية والثانوية الحكومية 
والخاصةء وكذلك القيام بالتوعية الإرشادية على استخدام تقنيات 
المعلومات والاتصالات الحديثة عن طريق كافة وسائل الأعلام 
المسموعة والمقروءة AS ally‏ وتقديم الاستشارات العامة لأفراد 
المجتمع ضمن برامجها التدريبية؛ بهدف تأسيس مجتمع المعلوماتية 
الذي يعتبر أحد أسس ومرتكزات تأسيس الحكومة الالكترونية. 
التوسع في إنشاء البرامج الدراسية والأقسام العلمية ذات الصلة 
بتقنیات المعلومات والاتصالات على مستوى معاهد ومراكز التعليم 
الفني والتدريب المهني» وكليات المجتمع؛ كذلك التوسع في إنشاء 
كليات أكاديمية متخصصة بتقنيات المعلومات والاتصالات على 
مستوى مختلف الجامعات اليمنية العامة والخاصة. 

رفع الاستثمار الحكومي في مجال تقنيات المعلومات والاتصالات؛ 
وتقديم كافة الدعم المادي والفني للأجهزة الإدارية الحكومية مسن 
الجهات ذات ADU‏ لتطبيق واستخدام نظم المعلومات الإدارية 
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الآلية فيها. 

دعم برامج استيراد وصناعة تقنيات المعلومات والاتصالات وتشجيع 
انتشارها بين المواطنين» ومحاولة تخفيض أسعارها بما في ذلك 
إعفائها من الرسوم الجمركية والضرائب باعتبارها من أدوات التنمية 
ذات الأهمية على مستوى المجتمع ليسهل انتشارها وامتلاكها مسن 
كافة أفراد المجتمع والمؤسسات الحكومية والخاصة. 

عقد الدورات التدريبية وورش العمل لتأهيل وتدريب القضاة 
وأعضاء النيابة العامة على التعامل مع القضايا وحل النزعات بين 
الشخصيات الطبيعية والمعنوية التي قد تنشئ عن تطبيق واستخدام 
تقنيات المعلومات والاتصالات بشكل عام؛ ونظم المعلومات الإدارية 
الآلية بشكل خاص. 

إشراك أعضاء السلك القضائي في المؤتمرات والندوات العلمية 
المحلية والإقليمية والدولية لتنمية الوعي القضائي لسدیهم بمختلدف 
القضايا والجرائم التي قد تنشئ عن تطبيق واستخدام تقنيات 
المعلومات والاتصالات في مجال الإدارة بشكل عسام» ونظم 
المعلومات الإدارية بشكل خاص. ومن ثم كيفية التعامل معها. 
العمل على توسيع الملف الوظيفي للموظف ليشمل كافة البيانات 
المتعلقة بخصائصه الشخصية والوظيفية. 

تقوم وزارة الخدمة المدنية ممثلة بقطاع المعلومات (باعتباره الجهة 
المخولة قانوناً بجمع بیانات الموظفين ومعالجتهاء وتخزينهاء وتزويد 
القيادات الإدارية بالمعلومات) بإجراء مسح وظيفي شامل كما جرى 
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في عام ۱۹۹۸م» يشمل جمیع موظفي الدولة (مدنیین؛ وعسکریین)؛ 
لتحدیث قاعدة بیانات الموارد اليشرية الحاليةء ومن ثم إنشاء قاعدة 
بیانات آلية تحتوي على بیانات ومعلومات جمیع موظفي الدولة. 
توصیف وتصنیف الوظائف في دواوین الوزارات والأجهزة الادارية 
الحکومية الأخرى؛ بما يحقق تحدید مسمی کل وظيفة وواجباتها 
ومسؤوليات وعلاقتها بالوظائف الأخرى» ومتطلبات شغلهاء أي أن 
تکون هذه المهام والمسئوليات متفقة مع مؤهلات وقدرات شاغل 
الوظيفة (المواصفات الوظيفية)؛ واعتبار ذلك شيء أساسي عند 
اتخاذ قرارات الموارد البشرية. 
تفعيل دور الأجهزة الإدارية الحكومية المعنية بتخطيط الموارد 
البشرية على المستوى الوطني: وزارة الخدمة المدنية والتأمينات» 
وزارة التخطيط والتعاون الدولي» وزارة الشئون الاجتماعية والعمل» 
وزارة التعليم العالي والبحث العلمي» وزارة التعليم المفني والتدريب 
المهنيء في: إعداد الدراسات: وتحديد الأهداف» وصياغة السیاسات؛ 
ورسم الاستراتيجيات» التي تكفل النهوض بالموارد البشرية؛ ووضع 
خطط للتنسيق والتكامل بين العرض والطلب من الموارد البشرية في 
سوق العمالةء ومن ثم بين متطلبات الأجهزة الإدارية الحكومية 
وسياسات القبول في مختلف المؤسسات التعليمية والتدريبية العامة 
والخاصة. 

العمل على تحويل النصوص القانونية المتعلقة بالموارد البشرية 








٠‏ إلى برامج حاسوبية. 


تصميم نظم معلومات إدارية كفئة وفاعلة في مختلف الأجهزة 


- 4۳۲ 


الإدارية الحكوميةء تخدم مختلف الوظائف الإدارية بشكل عا 
وادارة الموارد البشرية على وجه الخصوص, وتلبي احتياجات 
القيادات الإدارية على مختلف المستويات الإداريةء من خلال 
I‏ تقنيات المعلومات والاتصالات الحديثة. والربط AI‏ 
بين تلك النظم المعلوماتية. عن طريق إنشاء شبكات المعلومات 
الداخلية (إنترانت) على مستوى كل جهاز إداري بشكل خاص» 
وعلى مستوى مختلف الأجهزة الإدارية الحكومية بشكل عام؛ وتنويع 
مجالات استخدامها Ley‏ يكفل تعزيز coll‏ وتبسيط الاجراءلت 
وتوفير المعلومات الدقيقة:؛ الملاءمة:؛ الواضحة:؛ المرنةء 
الموضوعيةء ALLE‏ الحديثة؛ في الوقت المناسب من مختلف 
المصادر. 

استكمال منح الرقم الوطني لكافة موظفي الدولة (مدنيين» 
وعسكريين)؛ بحيث يكون الأساس في التعامل مع بيانات ومعلومات 
الموظفين. 

بعد الانتهاء من مرحلة منح الرقم الوطني لكافة موظفي الدولة 
(المدنيين» والعسكريين)» يتم البدء في المرحلة الثانية المتمثلة في 
منح الرقم الوطني لكافة أفراد المجتمع اليمني (ذكوراً وإناث)ء 
وتعميمه منذ ميلاد الفردء ويعتبر أساس إثبات هويته؛ وشيء رئيسي 
في تعامله مع مختلف الجهات الحكومية والغير حكومية؛ ويتم على 
أساسه إدخال كافة البيانات والمعلومات الخاصة بكل فرد إلى قاعدة 
بيانات ومعلومات الموارد البشرية المركزية في بنك المعلومات لدى 
الهيئة العليا للمعلوماتية (المقترحة) باستخدام الطرق الآلية (نظم 
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الشبكات)» وبالتالي يتم تحديث البيانات والمعلومات المتعلقة بكل فرد 
وإدخال كافة المتغيرات التي تصاحب حياته حتى وفاته من قبل كافة 
الجهات الحكومية التي يتعامل معها بصورة تشاركية بناءً على 
استخدام رقمه الوطني. 

تأسیس إدارات لمعلومات الموارد البشرية تتولى مهام إدارتهاء تعمل 
في نطاق وحدات أو أجهزة المعلوماتية (المقترحة)؛ على المستوى 
الوطني بشكل عام» وعلى مستوى مختلف الأجهزة الإدارية 
الحكومية بشكل خاص. 

تفعيل دور المعهد الوطني للعلوم الإدارية (معهد الإدارة العامة)» 
باعتباره المؤسسة التدريبية لكل موظفي الدولة في المجالات الإدارية 
المختلفة» والعمل على رفع كفاءته؛ ليقوم بدوره في رفع القدرات 
والمهارات الإدارية للموظفين. 

التركيز على مبدأ وضع الرجل المناسب في المكان المناسب عند 
اتخاذ قرارات الموارد البشرية. 

ربط كافة قرارات الموارد البشرية بالنظم الآلية ضمان لتطبيق 
الأسس والمعايير الموضوعية وسرعة الإنجاز. 

القيام بالرقابة المؤسسية على القيادات الإدارية العليا لمعرفة مسدی 
استخدامهم لمعلومات الموارد البشرية في عملية اتخاذ القرارات. 

إذا كان لابد من استخدام نظم المعلومات الإدارية اليدوية كنظم 
مساعدة للنظم الآلية وفي أضيق الحدود يجب العمل على تطوير هذه 
النظم بما يتناسب مع متطلبات عملية اتخاذ القرارات السليمة. 
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إجراء دراسة تهدف إلى تحديد الواقع الراهن للمعلوماتية في 

الأجهزة الإدارية الحكومية. 

القيام بدراسة تجارب بعض الدول في تطبيق واستخدام نظم 

المعلومات الإدارية الآلية بهدف الاستفادة منها. 

إجراء دراسة بهدف مقارنة العائد الكلي بالتكلفة الكلية لتطبيق 

واستخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية في الأجهزة الإدارية 

الحكومية. 

إجراء دراسة تهدف إلى معرفة واقع استخدام الأساليب الكمية في 

عملية اتخاذ القرارات الإدارية في الأجهزة الإدارية الحكومية. 
إجراء دراسة تهدف إلى تحديد المعوقات التي تواجه عملية اتخاذ 

القرارات في الأجهزة الإدارية الحكومية. 

القيام بدراسة تجارب بعض الدول في تطبيق الحكومة الالكترونية 

بهدف الاستفادة منها ومعرفة إمكانيات تطبيقها (اي الحكومة 

الالكترونية) في الجمهورية اليمنية. 

كما يقترح الباحث تكر ار هذه الدراسة بعد فترة من الزمن بهدف 

معرفة مدى التغييرات التي حدثت. 


گر 


- 4۳۵ - 


مصادر ومراجع الدراسة 


مصادر ومراجع الدراسة 

المراجع باللفة العربية: 

أولاً: الكتب القدسة: 

-١‏ القران الكريم. 

ثانياً: الكتب: 

- یوب انادرة. (۱۹۹۷م). نظرية القرارات الإدارية. عمان: دار 
زهران للنشر والتوزيع. 

۲“ باجابر» بدر سالم؛ والمفتي كمال جعفر. (بدون تاريخ). استخدام 
نظم معلومات الموارد البشرية وأثرها على فاعلية إدارة شئون 
الموظفين بالمملكة. الرياض: معهد الإدارة العامة. 

٣‏ باورء جوزيف إل. (۱۹۹۷م). فن الإدارة. (ترجمة أسعد أبو لبدة. 
مراجعة محمد ياغي). عمان: دار البشير. 

-٤‏ بدرء أحمد رمضان. (١۹۹١م).‏ الإدارة الإستراتيجية. القاهرة: دار 

0-5 بربرء كامل. (۱۹۹۲م). الإدارة عملية ونظام. بیروت: المؤسسة 





(*) هناك طرق مختلفة ومتعددة لتوثيق المعلومات التي يقتبسها لباحسث من مؤلفات 
وأبحاث الآخرين» وكذلك لعملية رصد مراجع ومصادر الدراسة؛ وقد اعتمد الباحث 
عند إجراء هذه الدراسة على دليل النشر لرابطة علم النفس الأمريكية (APA)‏ 
(۱۹۸۳م)» حيث يعتبرها القحطاني وآخرون (۲۰۰4م: )٤٤‏ من أشهر طرق توثيق 
وكتابة المراجع في قائمة مصادر ومراجع الدراسة. 
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الجامعية للدر اسات والنشر والتوزيع. 

برهان؛ محمد نور» ورحوء غازي إيراهيم. (۲۰۰۳م). نظم 
المعلومات المحوسية. (ط۲). عمان: دار المناهج للنشر والتوزيع. 
بريه» قاسم محمدء والحجام؛ ناجي عبید ملاغي. (۲۰۰۲م). مفاهيم 
وأساسيات الإدارة التربوية. صنعاء: مطابع معین. 

البكري؛ سونیا محمد» ومسلم» علي عبدالهادي. )01942( مقدمة 
في نظم المعلومات الإدارية؛ الإسكندرية: مؤسسة شسباب الجامعة 
للطباعة والنشر. 

البلداوي» عبدالحميد عبدالمجيد. (۲۰۰۵م). أساليب البحث العلمي 
والتحليل الإحصائي- التخطيط للبحث وجمع وتحليل البيانات يدوياً 
وباستخدام برنامج SPSS‏ (ط۲). الإصدار الشاني. رام الله: دار 
الشروق للنشر والتوزيع. 

بن حبتورء عبدالعزيز. (۲۰۰۰م). أصول ومبادی الإدارة العامسة. 
عمان: الدار العلمية الدولية ودار الثقافة للنشر والتوزيع. 

الجزري؛ أبو السعادات المبارك بن محمد.(۱۹۷۹). النهاية في 
غريب الأثر. (تحقيق طناهر أحمد السزاوي؛ ومحمود محمد 
الطناحي). بيروت: المكتبة العلمية. 

جمعة؛ أحمد حلمي؛ الخولي» حسين أحمد؛ نورء عبداللاصر؛ 
عبدالجوادء عمر. (۱۹۹۹م)» أساسيات البحث العلمی فى العلوم 
الاجتماعية والمالية والإدارية. عمان: دار صفاء للنشر والتوزيع. 
حجرء عبدالملك إسماعيل. (۱۹۹۸م). استخدام الأساليب الكمية فى 
اتخاذ القرارات الإدارية. صنعاء: دار الفكر المعاصر. 
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حسین» علي» والساعد» رشاد. (۲۰۰۱م). نظرية الق رارات 
الاداریة- مدخل نظري و کمی فى الادارة. عمان: دار زهران 


للنشر والتوزیع. 
حمديء حسن. (۲۰۰۳م). الادارة في عصر المعلومات. القاهرة: 
دار ألفاء 


الخزامي؛ عبدالحکم أحمد. (بدون تاریخ). فن اتخاذ القراز مدخ 
تطبیقی. القاهرة: مكتبة ابن سیناء 

خشبة» محمد السعيد. (۷۱ / ۱۹۷۸م). موسوعة المعلومات 
والتکنولوجیا- صا ك ك. القاهرة: معهد الدراسات والبصوث 


الاحصائية. 
الخولي» حسین أحمد. (۱۹۹م). مبادئ علم ال(حصاء. بدون بلد 
النشر: مركز شباب الجامعة. 


دويدري» رجاء وحید. (۲۰۰۰م). البحث العلمي- أساسياته النظرية 
وممارسته العملية. بیروت: دار الفکر المعاصر . 

الرازي» محمد بن أبي بكر عبدالقادر. (۱۹۸۹م). مختار الصحاح. 
بیروت: مكتبة لبنان. 5 

الرفاعي؛ أحمد حسين. (۲۰۰۵م). مناهج البحث العلمی- تطبيقات 
إدارية وإقتصادية. (ط؛). عمان: دار وائل للنشر والتوزيع. 
السامرائي؛ إيمان فاضل؛ والزعبي؛ هيثم محمد. (۲۰۰6م). نظسم 
المعلومات الإدارية. عمان: دار صفاء للنشر والتوزيع. 

سلطان» إيراهيم. (۲۰۰۵م). نظم المعلومات الإدارية مدخل النظم. 
الإسكندرية: الدار الجامعية. 
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السلمي» علي. )01440( السياسات الإدارية قي عصر 
المعلومات. القاهرة: دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع. 

السنفيء عبدالله عبداشه والعريقيء منصور محمد إسماعيل. 
(۲۰۰4م). الإدارة. (ط؛). صنعاء: مركز الأمين للنشر والتوزيع. 
سویلم» محمد. (۱۹۹۶م). الإدارة. مصر: دار الهاني. 

السيدء سميرة أحمد. (1197م). استراتيجيات وأساليب البحث 
الاجتماعی. الرياض: مطابع التقنية لأرست. 

السيدء فزاد البهي. (۱۹۷۹م). علم النفس الإحصائى وقياس العقل 
البشري. (ط۲). القاهرة: دار الفكر العربي للنشر. 

شاهين» شريف كامل. (۱۹۹4م). نظم المعلومات الإدارية للمکتبات 
ومراکز المعلومات- المفاهيم والتطبيقات. الرياض: دار المريخ. 
شاويش» مصطفى نجيب. (1113١م).‏ إدارة الموارد البشرية- إدارة 
الإفراد. عمان: دار الشروق. 

شريف» علي. (1187م). اقتصاديات الإدارة- منهج القرارات. 
بیروت: دار النهضة العربية للطباعة والنشر. 

شلبي» محمد. (۱۹۹۲). المنهجية فى التحليل السیاسی- المفاهيم- 
المناهج- الاقترابات- الأدوات. القاهرة: بيست الحكمة للإعلان 
والنشر والتوزيع. 

الشماع» خليل محمد حسن. (۲۰۰۱م). مبادئ الإدارة مع التركيز 
على إدارة الأعمال. (ط۲). عمان: دار المسيرة للنشر والتوزیسع 
والطباعة. 

شيحاء ایراهیم عبدالعزيز. (1151م). الإدارة العامة- العملية 
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الإدارية. (ط۲). بيروت: الدار الجامعية. 

الصباح» عبدالرحمن. (۱۹۹۸م). نظم المعلومات الإدارية. عمان: 
دار زهران للنشر. 

الصباح؛ عبدالرحمن» والصباغ عماد. (۱۹۹۰م). مبادئ نظم 
المعلومات الإدارية الحاسوبية. عمان: بدون ناشر. 

الصباغ» عماد عبدالوهاب. (۲۰۰۷م). علم المعلومات. (ط١).‏ 
الإصدار الثاني. عمان: الدار العلمية الدولية ودار الثقافة للنشر 
والتوزيع. 

عبدالحميد» طلعت أسعد؛ قابيل» حاتم سعد؛ نجمء عبدالحكيم ربيع. 
(۱۹۹۲م). مقدمة في نظم المعلومات الإدارية. القاهرة: مكتبة عين 
شمس. 

عبدالهادي؛ محمد فتحي. (۲۰۰۳م). البحث ومناهجه فى علم 
المكتبات والمعلومات. القاهرة: الدار المصرية اللبنانية. 

عبيدات» ذوقان؛ وأبو السمیده سهيلة. (۲۰۰۲م). البحث 
العلمي- البحث النوعی والبحث الكمى. عمان: دار الفكر للطباعة 
والنشر والتوزيع. 

عبيدات؛ ذوقان؛ عدس» عبدالرحمن؛ عبدالحق» كايد. (1145م). 
البحث العلمی- مفهومة- أساليبه- أدواته. بدون بلد النشر: دار 
مجدلاوي. 

عبيدات» محمد؛ أبو نصارء محمد؛ مبيضينء عقلة. (1191م). 
منهجية البحث العلمي القواعد والمراحل والتطبيقات. عمان: الجامعة 


الأردنية. 
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العتوم شفیق» والعاروري» فتحي. (۲۰۰۳م). الأسالیب الإحصائية؛ 
الجزء الثانی. (ط۲). عمان: دار المناهج للنشر والتوزيع. 

العريقي؛ منصور محمد إسماعيل. (۲۰۰۵م). ادارة الم وارد 
البشرية. (VL)‏ صنعاء: مركز الأمین. 

الساف؛ صالح بن حمد. )61440( المدخل إلى البحث فى العلوم 
السلوكية. الریاض: مكتبة العبيكان. 

العلاق» بشیر. (۱۹۹۸م). مبادی الإدارة. عمان: دار اليازوري 
العلمية للنشر والتوزيع. 

العلاق» بشیر. )014944( أسس الادارة الحدیثة- نظریات ومفاهیم. 
عمان: دار اليازوري العلمية للنشر والتوزیع. 

العلاونة» علي سلیم. (۱۹۹7م). أسالیب البحث العلمي في العلسوم 
الادارية. عمان: دار الفکر للنشر والتوزيع. 

علي» محمد سلمان. (۲۰۰۰م). مناهج البحث العلمی. صسنعاء: 
مركز عبادي للدراسات والنشر. 

علیان» ربحي مصطفی» وغنیم؛ عثمان محمد. (۲۰۰۰م)۰ من‌اهج 
وأساليب البحث العلمی- النظرية والتطبيق. عمان: دار صفاء للنشر 
والتوزیع. 

العمرء بدران بن عبدالرحمن. (۲۰۰4م). التحلیل الإحصائى 
للبيانات فى البحث العلمى باستخدام SPSS‏ الریاض: معهسد 
الدراسات الصحية. 

العواملة» نائل عبدالحافظ. (۱۹۹۷). أساليب البحث العلمسیت 
الأسس النظر إية وتطبیقاتها فى الإدارة. عمان: الجامعة الأردنية. 





-444- 


6 


9۸ 


ay 


Gage‏ أحمد سليمان. (۱۹۹۳م). السلوك الانسانی والإدارة الحديثة. 
الإسكندرية: دار الجامعات المصرية. 

عودة» أحمد سليمان» ويوسف» خليل. (۱۹۸۸م). الإحصاء للباحث 
فى التربية والعلوم الإنسانية. الجزء الأول. عمان: دار الفكر. 
العيسائي؛ محمد مفرح» والعبيدء عبدالحكيم. (۲۰۰9م). مبادی 
الإحصاء. (ط۲). صنعاء: مركز الأمين للنشر والتوزيع. 

غرايبه» فوزي؛ دهمشء نعيم؛ الحسن» ربحي؛ عبد اه خالد أمین؛ 
أبو جبارة» هاني. (۱۹۸۱م). أساليب البحث العلمى في العلسوم 
الاجتماعية والإنسانية. (ط۲). عمان: الجامعة الأردنية. 

قاسم» حشمت. (۱۹۹۰م). مدخل لدراسة المكتبات وعلم المعلومات. 
القاهرة: دار غريب. 

القحطاني؛ سالم بن سعيد؛ العامري؛ أحمد بن سالم؛ آل مذهب» 
معدي بن محمد؛ العمرء بدران بن عبدالرحمن. (4١٠٠م).‏ منهج 
البحث في العلوم السلوكية مع تطبيقات على 5855. (ط؟). 
الرياض: كلية العلوم الإدارية بجامعة الملك سعود. 


قنديلجي» عامر. (۱۹۹۹م). البحث العلمى واستخدام مصادر 





المعلومات. عمان: دار اليازوري العلمية. 
كشك» محمد بهجت جادالله. (۱۹۹۹م). المنظمات سس إذارتها. 
الإسكندرية: المكتب الجامعي الحديث. 


کلالدة» ظاهر محمود. (۹۹۷١م).‏ الاتجاهات الحديثة فى القيادة 
الإدارية. عمان: دار زهران للنشر والتوزيع. 
کلالدة» ظاهر محمود» وجودة» محفوظ. (۱۹۸۳م). أساليب البحث 
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العلمی في میدان العلوم الإدارية. (ط۲). بدون بلد النشر: بدون دار 

نشر. 

کنعان؛ نواف. )91940( القيادة الإدارية. (طه). عمان: دار الثقافة 

للنشر والتوزیع. 

کنعان, نواف. (۲۰۰۳م). اتخاذ القرارات الإدارية بين النظرية 

والتطبيق. (ط١).الإصدار‏ السادس عمان: دار الثقافة للنشسر 

والتوزيع. 

كوهين؛ لويس ومائيون؛ لوران. (۱۹۹۰م). مناهج البحث فى 

العلوم الاجتماعية والتربوية. (ترجمة كوثر حسين كوجك» وولیم تاو 

ضروس عبید. مراجعة سعد مرسي أحمد). القاهرة: الدار العربية 

للنشر والتوزیع- 

الكيلاني» عثمان؛ البياتيء هلال؛ السالمي؛ علاء. (۲۰۰۰م). المدخل 

إلى نظم المعلومات الإدارية. عمان: دار المناهج. 

الماوردي؛ أبو الحسن علي بن محمد بن حبیب. (۰)۵۱۳۲۷ الأحكام 

السلطانية. القاهرة: بدون ناشر. 

محمدء عبدالقادر حمزة. (١۹۹١م).‏ مبادئ الإحصاء للتجاريين. 

القاهرة: مكتبة اتش لطباعة الأوفست. 

محمد» علي عبدالمعطي» وشرف» محمد جلال أبو Col‏ 

(۱۹۹۰م). الفكر السياسى فى الإسلام شخصيات ومذاهب. 

الإسكندرية: دار المعرفة الجامعية. 

محمدء محمد الفيومي. (۱۹۹۰م). نظم المعلومات المحاسبية في 
نوك التجارية وشركات التأمين. بیروت: السدار 





۷ 
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محمدء موفق حديد. (۲۰۰۰م). الادارة العامة - هيكلة الأجهزة- 
وضع السياسات- وتنفيذ البرامج الحكومية. عمان: دار الشسروق 
للنشر والتوزيع. 

محمد موفق حديد. (۲۰۰۱م). الإدارة- المبادئ- 

والوظائف. عمان: الحامد للنشر والتوزيع. 

المراني» محمد يحي؛ المرهضي؛ سنان غالب؛ العنسي؛ جمال علي. 
(۱۹۹۹م). مبادئ الإدارة. صنعاء: مؤسسة الثورة للطباعة والنشر. 
مشرقيء حسن علي. (1151م). نظرية القرارات الإدارية- مدخل 
كمى في الإدارة. عمان: دار الميسرة للنشر والتوزیع والطباعة. 
المصريء أحمد محمد. (۲۰۰۰م). الإدارة الحديثة- الاتصالات- 
المعلومات- القرارات. الإسكندرية: مؤسسة شباب الجامعة. 
مصطفى؛ أحمد سيد. (1195م). المدير فى عالم متغير رؤية مدير 
القرن الحادي و العشرون. (ط۲). القاهرة: بدون ناشر. 

المغربي see‏ عبدالفتاح. )+ (et e+‏ إدارة الأعمال وظائف 
المدير في المنظمات المعاصرة. القاهرة: دار الأصدقاء للطباعة 
والنشر. 

المغربي؛ عبدالحميد عبدالفتاح. (۲۰۰۲م). نظع المعلومات 
الإدارية- الأسس و المبادئ. القاهرة: المكتبة العصرية. 
المنصورء كاسر نصر. (۲۰۰۰م). نظرية القرارات الإدارية- 
مفاهيم وطرائق كمية. عمان: دار ومكتبة الحامد لنشر والتوزيع. 
المنوفي؛ كمال. (1184١م).‏ مقدمة فى مناهج وطرق البحث فى علم 


- 44۷ - 


۸ 


-۸۵ 


-۸۸ 


السياسة. الکویت: وكالة المطبوعات. 

id‏ ایراهیم عبدالله. (۱۹۸۳م). الإدارة- المفاهيم- الأسس- 

المهام . بدون بلد النشر: دار العلوم للطباعة والنشر 

الموسويء منعم زمزير. (۱۹۹۸م). اتخاذ القرارات الإدارية- 

مدخل کمی. عمان: دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع. 

الهادي» محمد محمد. (۱۹۸۹م). نظم المعلومات في المنظمات 

المعاصرة. القاهرة: دار الشروق. 

ادي محمد محمد.(1147١م).‏ التطورات الحديثة لنظم المعلومات 
المبنية على الكمبيوتر. القاهرة: دار الشروق. 

wi‏ عبدالهادي. (۲۰۰۲م). محاضرات فى نظع المعلومات 

واتخاذ القرارات. صنعاء: مكتبة التاج. 

الهواري؛ سيد. )009494( ما بعد المدير للفعال؟! القائد التحويلى- 

رؤية عن قاند جديد بأفكار ومهارات جديدة من أجل إنجاز غير 

عادي في عالم متغير متنافس. القاهرة: توزيع مكتبة عين شمس. 

الهواري؛ سيد. (۱۹۹۷م). اتخاذ القرارات الإدارية- تحليل المنهج 

العلمى مع أهتمام بالتفكير الأبتكاري. القاهرة: مكتبة عين شمس. 

ياسين» سعد غالب. (۱۹۹۸م). نظم المعلومات الإدارية. عمان: دار 

اليازوري العلمية للنشر والتوزيع. 





٠‏ ثالثاً: الرسائل العلمية: 


-) 


جباري» بلقيس محمد علي. (۱۹۹۸م). الضغوط النفسية لدى المرأة 
اليمنية العاملة. رسالة ماجستير غير منشسورة» صنعاء: جامعة 
صنعاء. 
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جميل» عبدالملك طه عبدالله. (۲۰۰۳م). الرضا ال وظیفی لدى 
العاملين في دواوين الوزارات فى الجمهورية اليمنية. رسالة 
ماجستير غير منشورة؛ صنعاء: جامعة صنعاء. 

حسينء نوي طه. (۲۰۰۱م). نظم المعلومات الإدارية وتطويرها فى 
المؤسسة الاقتصادية: حالة مجتمع الرياض تيارات وحدة الجلفة. 
رسالة ماجستير غير منشورة؛ الجزائر: جامعة الجزائر. 

خلیجه» دحموني. (۲۰۰۰م). متطلبات المعلومات لعملية اتخاذ 
القرارات- حالة المؤسسة الوطنية لتموين وإنتاج المنتجات 
الإلكترونية والكهرومنزلية (/5.70.4.8.5.1). رسالة ماجستير غير 
منشورة؛ الجزائر: جامعة الجزاثر. 

الصيح؛ عبدالحميد مانع علي. )1940( أهمية الملاعمة والثقة في 
التقارير المالية المنشورة لأغراض اتخاذ القرارات وتقييم الأداء. 
رسالة ماجستير غير منشورة؛ العراق: جامعة المستنصرية. 
العلجوني» عبدالفتاح محمد. (۱۹۹۸م). تقييم تطبيقات نظم 
المعلومات الإدارية في شركات مختارة من القطاعين العام والخاص 
في الاردن. رسالة ماجستير غير منشورة الأردن: جامعة آل 
البيت. 

علي؛ يحي منصور بشر. (۱۹۹۰م). اتخاذ قرار تربوي بشان 
تطوير امتحان الشهادة الثانوية العامة في اليمن حسب نموذج ريغا 
الأول للاحتمالات. رسالة ماجستير غير منشورة عمان: الجامعة 
الأردنية. 


العمراني» حميد محمد قائد. (١٠٠٠م).‏ تحليل وأثار قرارات الإنتاج 
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والتسويق في ظل غياب نظم التكاليف: دراسة مقارنة في المنشآت 
رسالة ماجستير غير منشورة» السودان: جامعة 


الفقيه» عبدالباسط سعيد عبدالله.(۹۹۳١م).‏ التخطيط لتطوير نظام 
المعلومات التربوية بمركز البحوث والتطوير التربو: = 
الجمهورية اليمنية. رسافة ماجستير غير منشورة BAW‏ 
حلوان. 

القباطي» سليم عبده قائد فارع. (۱۹۹۲م). صناعة القرار واتخاا 
فى الإدارة التعليمية اليمنية. رسالة دكتورة غير منشورةه القاهرة: 
جامعة المنصورة. 

القيداني» خالد أحمد. (eo)‏ المعوقات النفسية لصائع القسرار 
الإداري وعلاقتها بأدائه الوظيفي. رسالة ماجستير غير منشورة؛ 
صنعاء: جامعة صنعاء. 





رابعاً: الدوريات: 
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أحمدء علاء الدين عبدالرحیم. (اکتوبر ۱۹۹۸م). واقع استخدام 
الاسالیب الكمية في اتخاذ القرارات: دراسة ميدانية للمزسسات 
الصناعية والخدمية في المملكة الأردنية الهاشمية. مجلة 
الإدارة العامةء المجلد ۰۳۸ العدد ا ص ص ۵۵۷ - 585. 
الاعرجي؛ عاصم. (۱۹۹۷م ). تحلیل أسباب الخطأ في القرارات 
المصرفية: دراسة ميدانية في بعض المصارف الأردنية. مجلة 
الإداري» العدد ۷۰. 

أيوب» ناديا حبيب. (۱۹۹۲م). نموذج عام لنظام المعلومات 
الاستراتيجي. مجلة جامعة الملك سعود- العلوم الاداریة» المجلد ۸ 
ص ص۱۱۷ - OV‏ 

البكري» محمد موسی. (مارس ۱۹۸۱ع). أثر البحوث في رسم 
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السیاسات وصنع القرارات التربوية. مجلة الادارة العامةء العدد ۰۲۸ 
ص صه = ۳۲. 

حسنء محمد فهمي. (مارس ۱۹۸۱م). بحوث العملیات ودورها في 
اتخاذ القرارات. مجلة الادارة العامة العدد ۲۸ ص ص۳۳ - ۵۳. 
حمادة» طارق. (۱۹۸۰م). التنمية بين الادارة والمعلومات. المجلة 
العربية للعلوم الإداريةء المجلد ۰٩‏ العدد ۱ ص ص۲ = 11 
خاشقجيء هاني یوسف. (۱۹۹۰م). عملية صنع القرار الاداري في 
القطاع العام في المملكة العربية السعودية: دراسة تحليلية مقارنة. 
مجلة جامعة الملك عبد العزيز- الاقتصاد والادارة؛ المجلد ۰۳ ص 
ص۲۱۷ = YY‏ 

رويبح» كمال مصطفى. (مایو؛۲۰۰م). دراسة مدى وعي مسؤولي 
الشركات الكويتية نحو استخدام المعلومات الإستراتيجية: دراسة 
ميدانية. المجلة العربية للعلوم الإداريةء المجلد١١ء Vad‏ ص 
ص۱۹ - 181 

السامراني» حسین الطیف سنجار. (يناير ۱۹۹۹م). اتجاهات 
العاملین نحو استخدام الاسالیب الكمية في اتخاذ القرارات في القطاع 
الحکومي الاردني. مجلة الادارة العامة المجلد ۰۳۸ العدد ٤ء‏ ص 
ص2۷۵ ۰۷۱۲ 

السلمي» علي. (یولیو- سبتمبر 1۹۸۹م). مهنة الادارة. عالم 
الفكر. المجلد ۲۰» العدد ۲۲ ص ص© - 4۳ 

الشامي؛ أحمد محمد» ومطهرء محمد محمد. (سبتمبر ۲۰۰۵م = . 
مارس ٠٠5‏ 1م). تقنية المعلومات في وحدات الجهاز الاداري للدولة 
ومزسسات القطاعین المام والخاص في الجمهورية اليمنية. مجلة 
كلية التجارة والاقتصاد بجامعة صنعاءء العدد ۰۲۶ ص ص١‏ - 
۳۹ 


الشدادي» عبدالله بن جلوي» وأيوبء LOG‏ حبیب. (مایو ۱۹۹۸م). 
استخدام نظم مساندة القرارات في المنشات السعودية. مجلة الادارة 
العامة» المجلد ۰۳۸ العدد ۰۱ ص ص OF‏ = ۰۱۲۳ 

شرف الدين» حسن أحمد. (سبتمبر ۲۰۰۳م- مارس ۲۰۰6م). تقييم 
الواقع الراهن لتقنية المعلومات والاتصالات ودورها في التنمية 
الاقتصادية. مجلة كلية التجارة والاقتصاد بجامعة صنعاء العدد 
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شدي ی للا السام یف 

غراب» كامل السيد. (ديسمبر ۱۹۸۷). نحو نموذج متكامل 
لاتخاذ القرارات الإستراتيجية: دراسة تحليلية. مجلة الإدارة 
العامةء السنة ۰۲۷ العدد1٥»‏ ص ص ۷ - 4۲. 

غراب» كامل السيدء وحجازي» فاديه محمد. (يونيو ©111١م).‏ آشر 
استخدام نظم مساندة القرارات على كفاءة وفاعلية القرارات: دراسة 
تجريبية» مجلة الإدارة العامة؛ المجلد ۰۳۵ العدد ۰۱ ص ص -١‏ 
¥1 

الفاعوري» رفعت» والعمري؛ أحمد. (تموز ۲۰۰۲م). تحليل أسباب 
الخطأ في القرارات في البنوك التجارية الأردنية: دراسة استكشافية 
باستخدام تحليل المسار. مجلة دراسات؛ المجلد ۰۲٩‏ العدد ۰۲ ص 
ص 446 - 4۷۲. 

الفهداوي» فهمي خليفة (أكتوبر ۲۰۰۳م). فلسفة اتخاذ القرارات في 
السياسة العامة: دراسة تحليلية في المضمون والسلوك. مجلة 
النهضة- كلية الاقتصاد والعلوم السياسية بجامعة القاهرة؛ العدد VY‏ 
TARE as‏ 








ة نظم المعلومات 
في فاعلية عملية اتخاذ القرارات: دراسة في دائرة الجمارك 
الأردنية. المجلة الاردنية في إدارة الاعمال» المجلد ves) san‏ 


ص ۰۱۰۰-۷۸ 





خامساً: أورق العمل المقدمة في ورش العمل والندوات والمؤتمرات العلمية : 


=f 


الحميري» صادق طاهر. (۱۹۹۸م). توظيف أنظمة المعلومات 
في عملية صناعة القرار: المعلومات والإفادة منها في اتخاذ 
القرار. المؤتمر الوطني للإصلاح والتطوير الإداري والمالى. 
ورقة عمل غير منشورة. صنعاء: 176- ۲۹ أغسطس. 
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عبدالسلام» فوزية محمدء والقباطي» محمد stile‏ (۱۹۹۸م). ربط 
وتوظيف أنظمة المعلومات الإدارية بعملية اتخاذ القرار الاداري: 
دراسة تطبيقية على واقع مؤسسات القطاع الحكومي. المؤتمر 
الوطني للإصلاح والتطوير الإداري والمالی. ورقة عمل غير 
منشورة. صنعاء: ۲۵- ۲۹ أغسطس. 

القباطي» أحمد محمد سعيد.( ۱۹۹۸م). ربط وتوظيف نظم 
المعلومات الإدارية في عملية اتخاذ القرار الإداري بوزارة الخدمة 
المدنية والإصلاح الإداري. المؤتمر الوطنی للإصلاح والتطوير 
الإداري والمالی. ورقة عمل غير منشورة. صنعاء: ۲۵- ۷۹ 
افش 

المخلافي» عبدالمجید عبده. (۱۹۹۲م). التخلف الاداري في 
الجمهورية اليمنية. الاصلاح الاداری فى الجمهورية اليمنية الواقع 
والآفاق- أوراق الندوة المنعقدة بتاريخ ۲۹- ۳۱ پولیو. صنعاء: 
المرکز اليمني للدراسات الإستر 
المشرقي» نائد سلطان؛ ومهیوب» محمد علي. (۲۰۰۶م). إدارة 

الموارد البشرية ونظم المعلومات. ورشة العمل الخاصة بتقييم ' 
أوضاع وحدات شئون الموظفين فى الجهاز الإداري للدولة. ورقة 

عمل غير منشورة. صنعاء: يونيو. 

مكداشي؛ محمد» وسلام» يوسف. (۲۰۰۳م). متطلیات التطوير 

الاداري لتحقيق الحكومة الإلكترونية. ورشة العمل الإقليمية 

حول الحكومة الإلكترونية. ورقة عمل غير منشورة. صنعاء: ١‏ 


- ۳ دیسمبر. 
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۷- الهمداني» طه حسين. (۲۰۰۳م). دور تکنولوجیا المعلومات في 
التنمية الإدارية. الورشة الأولى لتكنولوجيا الاتصالات والمعلومات 
ودورها في التتمية. ورقة عمل غير منشورة. صنعاء: ۲۹ -۳۰ 

سادساً: الوثائق والتقارير والمطبوعات الحكومية : 

-١‏ الجمهورية اليمنية؛ المركز الوطني للمعلومات. (۲۰۰۲م). عرض 
ملخص باهم نتائج مسح الواقع المعلوماتي الرهن قي الجمهورية 
اليمنية. صنعاء: المركز الوطني للمعلومات. 

۲- الجمهورية اليمنيةء وزارة الخدمة المدنية والتأمينات. (1158١م).‏ 
إستراتيجية تحديث الخدمة المدنية. صنعاء: مشروع تحديث الخدمة 

سابعاً: التقارير غير الحكومية: 

-١‏ الجمهورية اليمنية؛ المركز اليمني للدراسات الإستراتيجية. 
(۱۰۰4م). التقرير الاستراتيجي اليمنى. صنعاء: المركز اليمنسي 
للدر اسات الإستراتيجية. 

ثانا : القوانین والقرارات الجمهورية : 

1- الجمهورية اليمنية» وزارة الشئون القانونية. القرار الجمهوري 
بالقانون رقم )14( لسنة ۱۹۹۱م» بشان الخدمة المدنية. صنعاء: 
المرکز الوطني للمعلومات. 

 -۲‏ الجمهورية اليمنيةء وزارة الشنون القانونية. القرار الجمهوري 
بالقانون رقم (۱۲۲) لسنة ۱۹۹۲م» بشأن اللائحة بة لقانون 
الخدمة المدنية رقم )14( لسنة۱۹۹۱م. صنعاء: المركز السوطني 
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اللمطومات. 
الجمهورية اليمنيةء وزارة الشئون القانونية. القرار الجمهوري 
بالقانون رقم (EY)‏ لسنة ۸۲۰۰۰ بشان نظام الوظائف والأجور 





(N20)‏ سنه 6 مء بشان أنشاء المركز السوطنی للمعلومات. 
صنعاء: المرکز الوطني للمعلومات. 

الجمهورية اليمنية؛ وزارة الشئون القانونية. القرار الجمهوري رقم 
(Yo)‏ لسنة ١115١م,‏ بشان أنشاء المركز الوطنی للوثائق. صنعاء: 
المركز الوطني للمعلومات. 

الجمهورية اليمئية؛ وزارة الشئون القانونية. القرار الجمهوري رقم 
(YA)‏ لسنة 440 «pV‏ بشان الإحصاء. صنعاء: المركز الوطني 
للمعلومات. 

الجمهورية اليمنية؛ وزارة لشنون القانونية. لقرار الجمهوري رقم 
(۲46) لسنة ۱۹۹۸م» بشان تعدیل القانون الصادر بموجب القرار 
الجمهوری رقم (۱۵0) لسنة ۱۹۹۵م» الخاص بانشاء 5S pall‏ 
الوطنی للمعلومات. صنعاء: المرکز الوطني للمعلومات. 
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ملاحق الدراسة 


ملحق رقم ۱ 
آسماء القیادات الإدارية العليا الذين أجراء الباحث القابلة معهم 


وزارة الأشغال العامة 
والطرق 
+ 


أحمد عبدالله حميد وزارة حقوق الإنسان 


أحمد صالح شملان 


وزارة الاتصالات وتقنية 


مدير عام الاتصالات 
المعلومات 


لمعيه بن | 


جمال غيلان زار التربية وووزي ٠‏ أ عادد عام الالح 
a‏ ة التربية وا ونظم المعلومات 


زارة الخدمة نية 
عن بعد لامي ao E‏ اعد أول للوزارة 
|وزارة التطيم الففي 
والتدريب المهني 
د. عادل عبدالرحمن | وزارة الئون 
الاجتماعية والعمل. 


خالد عبدالفتي العمودي 
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د. عبدالله الجرمل 


عبدالله محمد الغابري 


عبدالوهاب عبدالحفیظ 


عبده صالح الطيب 


علي سعيد قائد 
3 


ف في كد اف 





وزارة الشباب والرياضة 


وزارة الإعلام 


وزارة المياه والبيئة 


وزارة الصناعة والتجارة 


وزارة الأوقاف والإرشاد 


وزارة الشسس نون 
الاجتماعية والعمل 


وزارة التخطیط والتعاون 
os‏ 


وزارة النقل 


وزارة التربية والتعلیم 


وزارة لشنون القانونية 
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وكيل الوزارة لقطاع 
علاقات العمل 

مدير عام التماون 
مع دول جنوب 
شرق أسيا 


مدير عام شئون 
الموظفين 
وكيل الوزارة لقطاع 








قضايا الدولة 





























وزارة التعليم لقنسي | وكيل الوزارة لقطاع 
والتدريب المهني 





وزارة الثروة السمكية 








- 4۱۳ - 











ملحق رقم ۲ 


ail]‏ اللقابدة التي أجرها الباحث مع بعض القيادات الإدارية العليا في دواوين الوزارات 


¬ 


۴ 


-4 


۳ 


۷ 


4 


ماهي أنوع نظم المعلومات الإدارية المستخدمة حالياً في دیوان 
الوزارة؟ 

في حالة الإجابة على السؤال الأول بان هناك نظام معلومات آلسي؛ 
فهل هو نظام يستخدم بصورة مستقلة» أم يستخدم بصورة مزدوجة 


مع النظم اليدوية؟ 
ما أنواع نظم معلومات الموارد البشرية المستخدمة حالياً في دیسوان 
الوزارة؟ 


ماهي الأساليب والوسائل المستخدمة حالياً في عملية جمع البيانات؟ 
ماهي الأساليب والوسائل المستخدمة حالياً في عملية معالجسة 
البيانات؟ 

ماهي الوسائل والأدوات المستخدمة حالياً في حفظ المعلومات؟ 

كيف يتم تزويدك بالمعلومات التي تحتاج إليها لاتخاذ قرار إداري 
معين؟ أو بمعنى أخر ماهي الطرق والوسائل التي تستخدمها لكي 
تحصل على المعلومات اللازمة لاتخاذ قرار إداري معين؟ 

ماهي أنواع معلومات الموارد البشرية التي توفرها نظم معلومات 
الموارد البشرية المستخدمة حالياً في ديوان الوزارة»؟ وما هي أكثر 
هذه الأنواع توفرا؟ 

هل تحصل على معلومات دقيقة؛ ملاءمة» واضحة؛ موضوعية؛ 
شاملة» حديثة» مرنة (يمكن استخدامها لاتخاذ أكثر من قرار» كما 
يمكن أن يستخدمها أكثر من قائد إداري)؛ في الوقت المناسب لاتخاذ 
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قراراتك؟ في حالة الإجابة بالنفي ماهي أسباب ذلك؟ 

هل يتم الاستفادة من المعلومات التي توفرها نظم المعلومات 
المستخدمة حاليا في ديوان الوزارة في عملية اتخاذ القرارات؟ 

ماهي أكثر المعلومات استخداماً في ديوان الوزارة؟ 

هل توجد تحديثات لنظم المعلومات الإدارية المستخدمة حالياً في 
ديوان الوزارة؟ 

ماهي المعوقات التي تحد من تطبيق واستخدام نظم المعلومات 
الإدارية الآلية في ديوان الوزارة من وجهة نظرك؟ 

كما اقتصر توجيه السؤالين الآتيين لمدراء عموم شئون الموظفين في 
دواوين الوزارات؛ أو مساعديهم. 

كم عدد مدراء عموم الإدارات العامة الفعليين (الذين يمارسون مهام 
وظيفة مدير عام) في ديوان الوزارة؟ 

كم عدد وكلاء الوزارة الفعليين (الذين يمارسون مهام وظيفة وكيل 
وزارة) في ديوان الوزارة؟ 


Sea 
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ملحق رقم ۲ 
مقياس الدراسة بصورته الأولية والذي تم عروضه على السادة الخبراء 
الحکمین 
الأستاذ / الأكرم 
تحية طيبة وبعد ٠٠.‏ 

يقوم الباحث بإجراء دراسة بعنوان: 
"المعلومات وأثرها ؤعملية انا القرارات الإدارية ؤدواويزالوزارات والجمهورية اليمنية" 

وذلك عبر دراسة المعوقات التي تحد من تطبيق واستخدام نظم 
المعلومات الإدارية الآلية. مدى توفير نظم معلومات الموارد البشرية 
المستخدمة حالياً في دواوين الوزارات لمعلومات الموارد البشرية 
(معلومات الموظفين» معلومات الوظائف؛ المعلومات القانونية؛ معلومات 
سوق العمالة) بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات. مدى استخدام 
القيادات الإدارية العليا لمعلومات المؤارد البشرية المذكورة سابقاً في 
عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين؛ التدريب» إنهاء 
خدمة الموظفين. 

ونتيجة لعدم توفر مقياس مناسب فقد رأى الباحث أن يقوم ببناء هذا 
المقياس» ونظراً لما نعهده فيكم من خبرة متخصصة ودقة وموضوعية» 
يرجى تفضلكم بإيداء وجهة نظركم في صلاحية الفقرات المقترحة للقياس» 
والتي قام الباحث بصياغتها في ضوء الاعتماد على معطيات دراسته 


ا 


الاستطلاعية المتمثلة في استقراء الأدبيات والدراسات السابقة وكذا 
النظريات المتخصصة المتعلقة بموضوع الدراسة من جهةء والمعلومات 
التي تم الحصول عليها من القيادات الإدارية العليا الذين تم إجراء المقابلة 
معهم من جهة أخرى. 

ولقد قسم الباحث مقياس الدراسة إلى أربعة أجزء متخصصة ومن ثم 
قسم كل جزء إلى مجالات تتوافق مع الإطار النظري للدراسة؛ وفيها تم 
تعريف كل مجال مع وضع المقياس المناسب له» وكذلك بدائل الإجابة» 
على النحو الأتي: 

الجزء الأول: البيانات العامة: يهدف هذا الجزء إلى جمع بيانات عامة 
عن القيادات الإدارية العليا من حيث: العمرء المؤهل العلمي؛ التخصص 
العلمي» سنوات الخبرة» المنصب القياديء التدريب. وعن دواوين 
الوزارات من حيث: اسم ديوان الوزارة الذي يعمل فيه القائد الإداري 
نوع نظم المعلومات المستخدمة فيه. 

الجزء الثاني: مقياس المعوقات التي تحد من تطبيق واستخدام نظم 
المغلومات الإدارية الآلية في دواوين الوزارات» حيث يهدف:هذا الجزء 
إلى جمع بيانات عن المعوقات التي تحد من تطبيق واستخدام نظم 
المعلومات الإدارية الآلية في دواوين الوزارات. 

الجزء الثالث: مقياس توفير نظم معلومات الموارد البشرية المستخدمة 
حالياً في دواوين الوزارات لمعلومات الموارد البشرية (معلومات 
الموظفین» معلومات الوظائف المعلومات القانونيسة؛ معلومات سوق 
العمالة) بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات» ويهدف هذا الجزء 


- 41۷ - 


إلى جمع بيانات عن مدى توفير نظم معلومات الموارد البشرية لمعلومات 
الموارد البشرية المذكورة سابقاً بالخصائص الآتية: 


¬ 


~Y 


۳ 


oat 


۷ 


الدقة: وتعني أن تصف المعلومات الموقف أو المشكلة محل القرار 
كما هي في حقیقتها بکل صدق وأمانة؛ وتمثلها الفقرة رقم .١‏ 
التوقيت المناسب: وتعني أن تكون المعلومات مناسبة زمنياً 
لاستخدامات متخذ القرار عند قيامه باتخاذ القرار وتمثلها الققرات 
رقم 3 37 4. 

الملاءمة: أي أن تكون المعلومات متفقة مع احتياجات متخذ القرار 
وتمثلها الفقرات رقم ۰۵ ۰١‏ ۷. 

الوضوح: أي أن تكون المعلومات خالية من الغموض ومشتقة فيما 
بینها دون تعارض أو تناقض وأن تكون معروضة بشكل مناسب 
ومفهومة لمتخذ القرار وتمثلها الفقرات رقم ۰۸ ۰٩‏ 

المرونة: وتعني مدى قابلية المعلومات للتكيف بحيث يمكن 
استخدامها أكثر من مرة» كما يمكن تسييرها من اجل تلبية 
الاحتياجات المختلفة لعدد كبير من القادة الإداريين متخذي القرارات 
وتمثلها الفقرات رقم ۰۱۱۰۱۰ ۰۱۲ 

الموضوعية: ويقصد بها أن تكون المعلومات خالية من قصد 
التحريف أو التغییر لغرض التأثير على مستخدمها للوصول إلى 
نتيجة معینةه أي تغيير محتوى المعلومات بحيث تتفق مع أهداف 
ورغبات المستخدم وبذلك تكون المعلومات متحيزة وتمثلها الفقرة 
رقم ۰۱۳ 

الشمول: أي أن تتصف المعلومات بالکمال الذي يفيد متخذ القرار» 
فلا تکون مفصلة أكثر من اللازم ولا موجزة بما یفقدها معناها 


- 41۸ - 


وتمثلها الفقرات رقم ۰۱۶ ۰۱5 VV‏ 
 -۸‏ إمكانية الوصول: بمعنى سرعة وسهولة الحصول على المعلومات 
Ls‏ وكيفاً في الوقت المناسب بأقل تكلفة وجهد وتمثله الفقرات رقم 
NANNY‏ 
8- الحداثة: أي أن المعلومات التي يعتمد عليها متخذ القرار عند اتخاذه 
لقرار معين تم إنتاجها من بيانات حديثة وتمثلها الفقرة رقم ۲۰. 
الجزء الرايع: مقياس استخدام القيادات الإدارية العليا لمعلومات الموارد 
البشرية في عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» الت دريب» 
إنهاء خدمة الموظفين. ويهدف هذا الجزء إلى جمع بيانات عن مدى اس تخدام 
القيادات الإدارية العليا في دواوين الوزارات لمعلومات الموارد البشرية 
المذكورة سابقاً في عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية. 
وعلیسه : 
يرجو الباحث من سیادتکم التکرم بالحکم وایداء ملاحظانکم في: 
)= مدی ملاءمة الفقرات وصلاحیتها للمجال الذي تقيسه» ومن ثم 
ملائمتها وصلاحيتها للمقياس. 
1- مدى دقة وموضوعية الفقرات. 
-٣‏ مدى ملائمة البدائل المقترحة للاجاية. 
 -4‏ تعديل وتصويب الفقرات التي تحتاج إلى ذلك. 
2-5 إضافة أو حذف ما ترونه مناسباً من مجالات أو فقرات. 
= الحكم على المقياس بصورة عامة. 
ولكم خالص الشكر والتقدیر»»» 
الباحث 
خالد صالح السلطان 
طالب ماجستير إدارة عامة 
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سنوات الخبرة (مدة الخدمة في العمل الحكومي بالسنوات): 


المنصب القيادي: 


التدريب : 


جهة العمل (أسم ديوان الوزارة الذي تعمل فيه):... 








7 أخر: يرجى كتابة اسم التخصص: 





ل] مدير عام. 

[-۲] وکیل وزارة. 

ل] في مجال الإدارة بشكل عام: عدد الدورات:... 
(ح] في مجال اتخاذ القرارات الإدارية: عدد الدورات:.. 
في مجال المعلومات وتقنياتها: عدد الدورات:. 





fe 























نوع نظم المعلومات الإدارية المستخدمة في ديوان الوزارة: 
۲ نظام الملفات. 
I‏ نظام السجلات. 
ل] نظام البطاقات. 
ل] نظام الحاسب الآلي. 
لا نظام أخر: يرجى ذكر, 0 
at‏ مقياس المعوقات التي تحد من تطبيق واستخدام نظم 
المعلومات الإدارية الآلية في دواوين الوزارات. 
ويعرفها الباحث: بأنها تلك العوامل التي تعترض وتعرقل تطبيق نظم 
المعلومات الإدارية الآلية في دواوين الوزارات واستخدامها في عملية 
اتخاذ القرارات الإدارية» والتي تتمثل في المعوقات التنظيمية والقانونية» 
المعوقات التكنولوجية والاقتصادية؛ المعوقات البشرية. 
وقد اعتمد الباحث في تحديد بدائل الإجابة لهذا المقياس؛ مقياس 
ليكرت الخماسي على النحو الأتي: موافق بشدة» موافق» محايدء غير 
موافق» غير موافق بشدة. 















نظم المعلومات الإدارية الآلية في ديوان 


لا توجد إدارة مختصة بإدارة 
المعلومات 
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5 البيانات لا نتیح اس تخدام 
نظم المعلومات الإدارية الآلية 
تعدد الهيئات واللجان المسئولة 
عن التعامل مع المعلومات 
وتقنیاتها 
الهيكل التنظيمي غير قادرة على 
استيعاب نظم المعلومات 
الإدارية الآلية 
عدم تناسب التشريعات القانونية 
النافذة مع تطبيق واستخدام نظم 
المعلومات الإدارية الآلية 
لا توجد استراتيجية وطنية 
للمعلومات تتيح لديوان الوزارة 
الاستفادة منها في تطبيق 
واستخدام نظم المعلومات 
الإدارية الآلية 
غياب التتسیق مع دواويسن 
الوزارات الأخرى فيما Sy‏ 
بتطبيق واستخدام ob‏ 
المعلومات الإدارية الآلية 
الاعتقاد بأن ديوان الوزارة 
ناجح في أداء وظائفه بدون 
استخدامها 
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الاستفادة من تقنيات المعلومات 
والاتصالات الحديثة 

تعدد مستويات التنظيم الإداري 
الديوان الوزارة 


عدم توفر تقنيات المعلومات 


عدم توفر الموارد المالية الكافية 
ارتفاع التكلفة ا 
المعوقات البشرية 
عدم الالتزام الجدي من قبل 
بعض القيادات الإدارية العايا 
للاستفدة من تقنيات المعلومات 
a‏ 
ضعف إيمان بسض القيادات 
الإدارية العليا بأهمية تطبيقها 
واستخدمها 
| عم المعرفة لاه من مش 
القيادات الادارية العليا بهذه 
النظم 
خوف بعض القيادات الإدارية 
العليا من تغيير الأوضاع القائمة 
افتفار القيادات الإدارية العليا 
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الحديثة في السوق المحلية t‏ 


المعوقات التكنولوجية والاقتصادية 


4 















































و استخدامها 
عدم توفر الموارد البشرية 
المؤهلة والمدرية على استخدام 
تقنيات المعلومات والاتصالات 
الحديثة 

عدم امتلاك القيادات الإدارية 
العليا للرؤية الواضحة لما يمكن 
أن تسهم به تقنيات المعلومات 
والاتصالات الحديثة في إحداث 
نقلة نوعية في أداء الأجهزة 
الحكومية 

قصور في برامج تدريب 
الموارد البشرية على استخدام 
تقنیات المعلومات والاتصالات 
الحديثة 

عدم توفر الخبرات المحلية 1 
مجال صناعة تقنيات المعلومات 
والاتصالات 

| عدم توفر الخبرات المحلية في 
مجال صناعة أنظمة المعلومات 
وبرمجيات الحاسب الآلي | 
تفشي حالة الأمية الالكترونيسة 
بين المتعاملين مع الأجهزة 
الحكومية 




















- 4۷ 

















ثالثاً: مقياس توفير نظم معلومات الموارد البشرية المستخدمة حالياً 


في دواوين الوزارات لمعلومات الموارد البشرية بالخصائص المطلوبة 
لعملية اتخاذ القرارات. وفيه يعرف الباحث معلومات الموارد البشرية على 
النحو الأتي: 


= 


معلومات الموظفين: وهي عبارة عن بيانات الموظفين التي تمت 
معالجتها بحيث أصبحت تبين: أسماء الموظفين وعددهم موزعين 
حسب: النوع» العمرء مكان الميلاد» المؤهلات والتخصصات العلمية 
المعرفة باللغات؛ التدريب؛ تاريخ التعيين (التوظيف) ومدة الخدمة» 
الوظائف التي يشغلونهاء المستويات الوظيفية والففات والدرجات 
والمراتب المعينين عليهاء طبيعة أعمالهم» تقييم الأداء. كما توضصح 
tal‏ 

أسماء وعدد الموظفين الذين تم ترفيعهم (إعادة تعيين) خلال كل عام 
موزعین حسب: النوع؛ العمرء مكان الميلاد؛ السژهلات 
والتخصصات العلمية» المعرفة باللغات» التدریب» تاريخ التعيين 
(التوظيف) ومدة الخدمةء طبيعة أعمالهم» تقييم الأداء» طبيعة 
الوظائف المرفعين عليها ومستواها التنظيمي وتبعيتها للقطاعات 
والوحدات الادارية. المستويات الوظيفية والفئات والدرجات والمراتب 
التي تم الترفيع عليهاء مصدر الترفيع؛ طبيعته» مبرراته. 


ب- أسماء وعدد الموظفين الذين تم ترقيتهم (إعادة تعیین) خلال كل عام 


موزعین حسب: النوع» العمرء مكان الميلادء المؤهلات 
والتخصصات العلميةء المعرفة باللفات؛ التدريب؛ تاريخ التعیین 
(التوظيف) ومدة الخدمةء طبيعة أعمالهم» تقييم الأداء» مدة الخدمة: 
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طبيعة الوظائف ومستواها التنظيمي وتبعيتها للقطاعات والوحدات 
الإدارية التي تمت الترقية عليهاء المراتب التي تمت الترقية عليهاء 
مبررات الترقية. 

ج- أسماء وعدد الموظفين الذين تم تسوية أوضاعهم الوظيفية خلال كل 
عام موزعين حسب: النوع» العمرء مكان الميلاد؛ المؤهلات 
والتخصصات العلمية» المعرفة باللغات؛ التدريب» تاريخ التعيين 
(التوظيف) ومدة الخدمة» طبيعة أعمالهم» تقييم الأداء» طبيعة 
الوظائف ومستواها التنظيمي وتبعیتها للقطاعات والوحدات الإدارية 
التي تمت التسوية عليهاء المستویات والفئات والسدرجات والمراتب 
التي تمت التسوية عليهاء مبررات التسوية. 

د- أسماء الموظفين الذين تم إنهاء خدماتهم خلال كل عام موزعين 
حسب: النوع. العمرء مكان المیلاد» المؤهلات والتخصصات العلمية؛ 
المعرفة باللغات» التدريب» تاريخ التعيين (التوظيف) ومدة الخدمة» 
طبيعة أعمالهم» طبيعة الوظائف ومستواها التنظيمي وتبعيتها 
للقطاعات والوحدات الإدارية التي كانوا يشغلونهاء المستويات 
' الوظيفية والفئات والدرجات والمراتب التي كانوا معينين عليهاء سبب 
إنهاء خدماتهم؛ صافي المرتبات التي کانوا یستلمونها. 

ه- أسماء وعدد الموظفين تاركي الخدمة خلال كل عام موزعين حسب: 
النوع» العمر عند ترك الخدمة مكان الميلاد المؤهلات والتخصصات 
العلمية. المعرفة باللغات» التدريب» تاريخ التعيين (التوظيف) ومدة 
الخدمة» طبيعة أعمالهم» تاريخ ترك الخدمة» أسباب ترك الخدمة؛ 
طبيعة الوظائف ومستواها التنظيمي وتبعيتها للقطاعات والوحدات 
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الإدارية التي كانوا يشغلونهاء المستويات الوظيفية والفئات والدرجات 
والمراتب التي كانوا معينين عليها. 

معلومات الوظائف: هي عبارة عن بيانات الوظائف الي تمت 
معالجتها بحيث أصبحت توضح عدد الوظائف المشغولة؛ وعدد 
الوظائف الشاغرة في ديوان الوزارة» كل مجموعة موزعة حسب: 
طبيعتهاء واجباتهاء مسؤولياتهاء الأدوات المستخدمة فيهاء ظروف 
العمل المستويات التنظيمية والقطاعات والوحدات الإدارية التي 
تتبعهاء مسمياتها (الوصف الوظيفي)؛ متطلبات شغلها من حيث: 
الخبرة» المؤهل والتخصص العلمي؛ المهارات والقدرات التي يجب 
توفرها في شاغل الوظيفة (مواصفات الوظیفة)» أسباب عدم شغل 
الوظائف الشاغرة وإمكانية شغلها من الكادر الوظيفي الموجود في 
ديوان الوزارة» أم من سوق العمالة. 

المعلومات القانونية: هي المعلومات التي توضح قواعد وإجراءات 
عمل الموظفين وكذلك حقوقهم وواجباتهم» والمتمثلة في: مواد قانون 
الخدمة المدنية رقم ۱٩‏ لسنة 141 op‏ ولائحته التنفينية الصادرة 
بموجب القرار الجمهوري بالقانون رقم ۱۲۲ لسنة ۱۹۹۲م» مواد 
قانون نظام الوظائف والأجور والمرتبات الصادر بموجب القرار 
الجمهوري بالقانون رقم 41 لسنة ۲۰۰۵م۰ أنظمة ولوائح الخدمة 
المدنية الأخرى؛ قرارات وتعميمات شئون الموظفين. 

معلومات سوق العمالة: هي المعلومات التي توضح عدد العمالة في 
سوق العمل بشكل عام» وعدد طالبي التوظيف خلال كل عام بصورة 
خاصة كل مجموعة موزعة حسب: النوع» مكان وتاريخ الميلاده 
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المؤهلات والتخصصات العلمية مكان وتاريخ الحصول على 

المؤهل؛ المعرفة باللغات؛ الدورات التدريبية الحاصلين عليهاء 

المهارات والقدرات. كما تبين عدد العمالة المتوقع توفرها خلال كل 

خمس سنوات قادمة موزعة حسب: النوع» العمرء المؤهلات 

والتخصصات العلمية» المعرفة باللغات؛ والمهارات والتدريب. 

وقد اعتمد الباحث في تحديد بدائل الإجابة لهذا لمقیاس» مقياس ليكرت 
الخماسي على النحو الأتي: موافق بشدة» موافقء محایده غير موافق» غير 
موافق بشدة. 





يوفر نظام معلومات الموارد البشرية المستخدم حالياً في ديوان الوزارة 
معلومات عن الموظفين: 





المتعلقة بالموظفين 
في تس الوقت الذي امتاج | 
إليها لاتخاذ قرارات التعيين 
في نفس الوقت الذي احتاج 
إليها لاتخاذ قرارات التدريب 
في نفس الوقت الذي احتساج 
إليها لاتخاذ قرارات إنهساء 
خدمة الموظفين 

هي نفس المعلومات التسي 
احتاج إليها لاتخاذ قرارات 
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هي نفس المعلومات التي 
احتاج إليها SLAY‏ قرارات 
التدريب 

احتاج إليها لاتخاذ قرارات 
غير متناقضة 
خالية من الغموض 


۳ 


يمكن لاي قائد اداري في 


اسدیوان استخدامها لاتغا 
قرارات التعيين 

يمكن لأي قائد إداري في 
الديوان استخدامها لاتفاذ 
قرارات التدريب 

يمكن لأي قائد إداري في 
الديوان استخدامها SAN‏ 
قرارات إنهاء خدمة الموظفين 
غير متحيزة 

مختصرة وتفي بالغرض 
لاتخاذ قرارات التعيين 
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مختصرة وتي بالفرش 
لاتخاذ قرارات التدریب 
مختصرة وتفي بالغرض 
لاتخاذ قرارات انهاء الخدمة 
بسپولة ويسر 














في نفس الوقت الذي احتاج 
إليها لاتخاذ قرارات التدريب 








و 


























إليها لاتخاذ قرارات إنهاء 
خدمة الموظفين 

هي نفس ated‏ التي 
احتاج إليها لاتخاذ 

قرارات التعيين 

هي نفس المعلومات التسي 
احتاج إليها لاتخاذ قرارات 
التدريب 

هي نفس المعلومات التي 
احتاج إليها لاتخاذ قرارات 
إنهاء خدمة الموظفين 

غير متناقضة 

خالية من الغموض 

يمكن لاي قائد اداري في 
الديوان استخدامها لاتضاذ 
قرارات التعيين 

يمكن لاي قائد إداري في 
الديوان استخدامها لاتغاذ 
قرارات التدريب 

يمكن لأي قائد إداري في 




















EAN = 


























الديوان استخدامها لاتخاذ 
قرارات إنهاء خدمة الموظفين 
غير متحيزة 

مختصرة وتفي بالغرض 
مختصرة وتفي بالغرض 
لاتخاذ قرارات التدريب 
مختصرة وتفي بالغرض 
لاتخاذ قرارات إنهاء الخدمة 


بسهولة ويسر 
























































الموارد البشرية 
في نفس الوقت الذي احتاج 
إليها لاتخاذ قرارات التعيين 
في نفس الوقت الذي احتاج 
إليها لاتخاذ قرارات التدريب 
في نفس الوقت الذي احتاج 
إليها لاتخاذ قرارات إنهاء 
خدمة الموظفين دا 
هي نفس المعلومات التي 
احتاج إليها لاتخاذ قرارات 
التعيين 
هي نفس المعلومات التي 
احتاج إليها لاتخاذ قرارات 
| 

هي نض اسلو مات قتي | 
احتاج إليها لاتخاذ قرارات 
إنهاء خدمة الموظفين 
خالية من الغموض 
يمكن لأي قائد إداري في ik‏ 
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الديوان استخدامها لاتخاذ | 
قرارات التعيين 

يمكن لأي قائد إداري في 
الديوان استخدامها لاتفاذ 
قرارات التدريب 

يمكن لاي اند إداري في 
الديوان استخدامها لاتفاذ 
قرارات إنهاء خدمة الموظفين 
غير متحيزة 





مختصرة وتفي بالفرض 
لاتخاذ قرارات التعيين 
مختصرة وتفي بالغرض 
لاتخاذ قرارات التدريب 
مختصرة وتفي بالغرض 
لاتخاذ قرارات إنها الخدمة 


بسهولة ويسر 
بأقل تكلفة 
بأقل جهد 


حديثة 
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يوفر نظام المعلومات المستخدم حالياً في ديوان الوزارة معلومات عن 
سوق العمالة: 





في سوق العمل 

في نفس الوقت الذي احتاج 
إليها لاتخاذ قرارات التعيين 

في نفس الوقت الذي احتاج 
إليها لاتخاذ قرارات التدريب 
في نش الوقت الذي احتاج 
إليها لاتخاذ قرارات انهاء 
خدمة الموظفین 

هي نس المعلومات التسي 
احتاج إليها لاتضاذ قرارات 
التعيين 

هي نض المعلوسات التسي 
احتاج الیها لاتخاذ قسرارات 
التدريب 

هي Und‏ المعلومات التسي 
احتاج الیها لاتخاذ قرارات 
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إنهاء خدمة الموظفين 
8 | خير متناقفضة 

9 إخالية من الغموض 
يمكن لأي قائد إداري في 
0 | الديوان استخدامها لاتخاذ 
قرارات التعيين 

يمكن لأي قائد إداري في 
1 |الديوان استخدامها SUSY‏ 
قرارات التدريب 

يمكن لأي قائد إداري في 
2 |الديوان استخدامها لاتغاذ 
قرارات إنهاء خدمة الموظفين 
ye | 3‏ متعيزة 
مختصرة وتفي بالغرض 
الاتخاذ قرارات التعيين 
مختصرة وتفي بالغرض 
لاتخاذ قرارات التدريب 
مختصرة وتفي بالغرض 
لاتخاذ قرارات إنهاء الخدمة 

















17 | بسهولة ويسر 
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رابعساً: مقياس استخدام القيادات الإدارية العليا لمعلومات الموارد 
2 في عملية اتخاذ القرارات. 
ما مدى استخدامك لمعلومات الموظفين التي تحصل عليها عند اتخاذك للقرارا 


إنهاء خدمة 
الموظفين 
ما مدى استخدامك لمعلومات الوظائف التي تحصل 
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ملحق رقم + 
| أأسماء الأساتذة الخبراء المحكمين 


آد. حمود عبدالله صالح 
عقلان 


آد. محمد علي الحزيزي 


د. أحمد ناصر ABD‏ 


- أكلية التجارة والاقتصاد‎ ٠. 
متام‎ dag د. أفراح يحي محمد الرزامي‎ 


كلية التجارة والاقتصاد - 


۲ أحمد حسن 
oe A‏ جامعة صنعاء 


كلية التجارة والاقتصاد - 
جامعة صتعاء 

كلية التجارة والاقتصاد = 
جامعة صنعاء 

كلية التجارة والاقتصاد = 
جامعة صنعاء 

كلية التجارة والاقتصاد - 
جامعة صنعاء 

كلية التجارة والاقتصاد - 


د. فضل المحمودي EBS‏ 


. سنان غالب المرهضي 


. عبدالعزيز محمد الشعيبي 


.. عبدالكريم عبدالله الروضي 


.. عبدالكريم قاسم السياغي 
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ملحق رقہ ۰ 
مقياس الدراسة الذي تم استخدامه لاختبار الصدق التنبؤي للمقياس 
أخي القائد الإداري/ الأكرم 
تحية طيبة 
وبعد»». 

يقوم الباحث بإجراء دراسة بعنوان: 
"المعاومات وأثرها وعملیةاذ ارات الإدارية زدوايزالوزارات الجعهورية اليمنية " 

عبر دراسة مدى توفير نظم معلومات الموارد البشرية المستخدمة 
حالياً في دواوين الوزارات لمعلومات الموارد البشرية (معلوسات 
الموظفين» معلومات الوظائف» المعلومات القانونية؛ معلومات سوق 
العمالة) بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات» مدى استخدام 
القيادات الإدارية العليا لمعلومات الموارد البشرية المذكورة سابقاً في 
عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» التدريب؛ إنهاء 
خدمة الموظفين» المعوقات التي تحد من تطبيق واستخدام نظم المعلومات 
الإدارية الآلية في دواوين الوزارات. استكمالاً لمتطلبات نيل درجة 
الماجستير في الإدارة العامة وكونك احد القيادات الإدارية العليا متخذي 
القرارات يضع الباحث مقياس هذه الدراسة بين يديك» راجياً من الله 
سبحانه وتعالى أن يلهمك قراءته بتمعن ودقة وعناية لكي تجيب على 
فقراته» باختيار بديل واحد من البدائل الموجودة أمام كل فقرة وذلك بوضع 
علامة ( ۷ ) تحت البديل الذي يعبر عن موقفك بكل أمانة وصدق يجزيك 
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الله على ذلك الأجر والثواب. كما أن إجابتك التي تعبر عن رأيك لا تمثل 
أبداً انلك مصيب أو مخطئ حيث لا توجد إجابة صحيحة وأخرى خاطئة» 
لذا فأن أفضل إجابة ستكون المعبرة عن موقفك LS‏ صدق وأمانة» 
وبالتالي فإنها (أي إجابتك على هذا المقياس) ستسهم بشكل كبير في خدمة 
العلم والبحث العلمي من جهة. وخدمة وطنك الحبيب من جهة أخرى؛ كما 
يرجو الباحث من سيادتك التكرم بالإجابة على البيانات العامة التي في 
بداية المقياس؛ وأن لا تترك أي فقرة من فقرات المقياس دون أن تجیسب 
عليها مع العلم أن لكل فقرة إجابة واحدة فقط. 

وأخيراً يود الباحث أن Sy‏ لك بان أجابتك على فقرات هذا المقياس 
التي تمثل رأيك تماما ستكون احد ركائز صدق هذه Lal pall‏ ولن تستخدم 
لاي أغرض أخرى غير البحث العلمي. 

شاکرین تعاونکم لما فيه خدمة العلم والبحث se gal‏ 


الباحث 
خالد صالح السلطان 
طالب ماجستير إدارة عامة: 
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اجهة العمل (آسم ديوان الوزارة الذي تعمل فيه (Gis‏ 
نوع نظم المعلومات الإدارية المستخدمة حاليا في ديوان الوزارة الذي تعمل AS‏ 
وفي حالة استخدام أكثر من نظام يرجى ترقيمها بحيث يعطى الرقم (1) للنظام 
الأكثر استخداما ثم الرقم (2) للنظام الذي يليه وهكذا حتى يعطى الرقم (5) لأقلها 
استخداما وذلك في المربع الذي أمام كل منها. 

سح نظام الملفات. 








ثانيا: الفقرات الآتية تمثل الخصائص التي يجب توفرها في معلومات الموارد البشرية 
٠‏ العملية اتخاذ القرارات. يرجى وضع علامة ( 1 ) في خانة الإجابة التي تراها 
معبرة عن درجة موافقتك. 
وتتمثل معلومات الموارد البشرية في: 
-١‏ معلومات الموظفين: وهي عبارة عن بيانات الموظفين التي تمت 
معالجتها بحيث أصبحت تبين: أسماء الموظفين وعددهم موزعين 
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حسب: النوع» العمرء مكان المیلاد. المؤهلات والتخصصات العلمیت 
المعرفة باللغات» التدريب» تاريخ التعيين (التوظيف) ومدة الخدمتء 
الوظائف التي يشغلونهاء المستويات الوظيفية والفئات والدرجات 
والمراتب المعينين عليهاء طبيعة أعمالهم اتقييم الأداء. كما توضح 
ایضا: 

أسماء وعدد الموظفين الذين تم ترفيعهم (إعادة تعیین) خلال كل عام 
موزعین حسب: og sill‏ العمرء مكان المیلاد؛ المؤهلات والتخصصات 
العلمية» المعرفة باللغات» التدريب» تاريخ التعيين (التوظیف) ومدة 
الخدمة» طبيعة أعمالهم» تقييم الاداء. طبيعة الوظائف المرفعين عليها 
ومستواها التنظيمي وتبعيتها للقطاعات والوحدات الادارية؛ المستويات 
الوظيفية والفئات والدرجات والمراتب التي تم الترفيع عليهاء مصدر 
الترفیع» طبیعته؛ مبرراته. 

أسماء وعدد الموظفين الذين تم ترقيتهم (إعادة تعیین) خلال كل عام 
موزعين حسب: og sil‏ العمر؛ مكان الميلاد» المؤهلات والتخصصات 
العلمية. المعرفة باللغات؛ التدریب تاريخ التعيين (التوظيف) ومدة 
الخدمة» طبيعة اعمالهم» تقييم الاداء مدة الخدمة» طبيعة الوظائف 
ومستواها التنظيمي وتبعیتها للقطاعات والوحدات الادارية التي تمت 
الترقية علیهاء المراتب التي تمت الترقية عليهاء مبررات الترقية. 
أسماء وعدد الموظفین الذين تم تسوية أوضاعهم الوظيفية خلال كل 
عام موزعین حسب: النوع» Gall‏ مكان Dud‏ المزهلات 
والتخصصات العلميةء المعرفة باللفات؛ التدريب» تاريخ التعيين 
(التوظیف) ومدة الخدمة» طبيعة أعمالهم» تقییم الأداء» طبيعة الوظائف 
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ومستواها التنظيمي وتبعيتها للقطاعات والوحدات الإدارية التي تمت 
التسوية عليهاء المستويات والفنات والدرجات والمراتب التي تمت 
التسوية عليهاء مبررات التسوية. 

أسماء الموظفين الذين تم إنهاء خدماتهم خلال كل عام موزعين 
حسب: النوع» العمرء مكان الميلادء المؤهلات والتخصصات العلمية» 
المعرفة باللغات؛ التدریب» تاريخ التعيين (التوظيف) ومدة الخدمة 
طبيعة أعمالهم» طبيعة الوظائف ومستواها التنظيمي وتبعيتها 
للقطاعات والوحدات الإدارية التي كانوا يشغلونهاء المستويات 
الوظيفية والفئات والدرجات والمراتب التي كانوا معينين عليهاء سبب 
إنهاء خدماتهم» صافي المرتبات التي کانوا يستلمونها. 

أسماء وعدد الموظفين تاركي الخدمة خلال كل عام موزعين حسب: 
النوع» العمر عند ترك الخدمة مكان الميلاد المؤهلات والتخصصات 
العلمیة. المعرفة باللغات» التدريب» تاريخ التعيين (التوظيف) ومدة 
الخدمة» طبيعة أعمالهم» تاريخ ترك الخدمةء أسباب ترك الخدمة 
طبيعة الوظائف ومستواها التنظيمي وتبعيتها للقطاعات والوحدات 
الإدارية التي كانوا يشغلونهاء المستويات الوظيفية والفئات والدرجات 
والمراتب التي كانوا معينين عليها. 
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تعبر عن جميع الأوضاع 
المتعلقة بالموظفين 

في الوقت الذي تحتاج 
إليها لاتضاذ قرارات 
سین 

غير منتاقضة 
هي المعلومسات التي 
تحتاج إليها لاتخاذ 
قرارات التعيين 

خالية من الغموض 
مختصرة وتفي بالغرض 
لاتخاذ قرارات التعيين 
يمكن استخدامها لاتضاذ 
أي قرار من قرارات 
الموارد البشرية المختلفة 
في الوقت pit‏ تحتاج 
إليها لاتغاذ قرارات 


غير متحيزة 


= 
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غير موافق 
بشة 
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بسهولة ويسر 

هي المعلوم ات التي 
تحتاج إليها لاتضاذ 
قرارات التدريب 

5 | بقل جهد 

هي المعلومات التسي 
تحتاج إليها لاتغاذ 
قرارات إنهاء خدمة 
الموظفين 

في الوقت الذي ت 
إليها لاتخاذ قرارات إنهاء 
خدمة الموظفين 
مختصرة وتفي بالغرض 
لاتخاذ قرارات إنهاء 
خدمة الموظفين 

0-9 معلومات_الوظائف: هي عبارة عن بيانات الوظائف التي تمت 
معالجتها بحيث أصبحت توضح عدد الوظائف المشغولة» وعدد الوظائف 
الشاغرة في ديوان الوزارة» كل مجموعة موزعة حسب: طبيعتهاء واجباتهاء 


+ 
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مسؤولياتهاء الأدوات المستخدمة فيهاء ظروف العمل؛ المستويات التنظيمية 
والقطاعات والوحدات الإدارية التي تتبعهاء مسمياتها (الوصف الوظيفي)؛ 
متطلبات شغلها من حيث: الخبرةء المؤهل والتخصص العلمي؛ المهارات 
والقدرات التي يجب توفرها في شاغل الوظيغة (مواصفات الوظيفة)» أسباب 
عدم شغل الوظائف الشاغرة وإمكانية شغلها من الكادر الوظيفي الموجود في 
دیوان الوزارة» أم من سوق العمالة. 





يمكن استخدامها لاتخاذ أي قرار من 
قرارات الموارد البشرية المختلفة 


خالية من الغموض 

هي المطومات التي تحتاج Leal‏ 
لاتخاذ قرارات التعيين 

حديثة 

مختصرة وتفي بالغرض لاتخاذ 
قرارات التعيين 

غير متثاقضة 

في الوقت الذي تحتاج إليها لاتخاذ 
قرارات التعيين 
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غير متحيزة 

هي المعلومات التي تحتاج إليها 
لاتخاذ قرارات التدريب 

]باق تكلقة 


في الوقت الذي تحتاج إليها SLAY‏ 
قرارات التدريب 

هي المعلومات التي تحتاج إليها 
موه 


. | الموظفين 

مختصرة وتفي بالغرض SLAY‏ 
قرارات التدريب 

بأقل جهد 

في الوقت الذي تحتاج إليها SLAY‏ 
قرارات إنهاء خدمة الموظفين 
بسهولة ويسر 

مختصرة وتفي بالغرض لاتخاذ 
قرارات إنهاء الخدمة | 
تعبر عن جميع الأوضاع المتعلقة 
بالوظائف 

-٣‏ المعلومات القانونية: هي المعلومات التي توضح قواعد وإجراءات 
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عمل الموظفين وكذلك حقوقهم وواجباتهم» والمتمثلة في: مواد قانون الخدمة 
المدنية رقم ۱٩‏ لسنة ١19١م‏ ولائحته التنفيذية الصادرة بموجب القرار 
الجمهوري بالقانون رقم ۱۲۲ لسنة ۱۹۹۲م» مواد قانون نظام الوظائف 
والأجور والمرتبات الصادر بموجب القرار الجمهوري بالقانون رقم 4۳ 
السنة ١٠٠٠م‏ أنظمة ولوائح الخدمة المدنية الأخری» قرارات وتعميمات 
شون الموظفین. 








بسپولة ويسر 
هي المعلومات التي تحتاج لها[ " 
لاتخاذ قرارات التعيين 
9 | باقل جهد ۳ | 
يمكن استخدامها لاتخاذ أي قرار 
40 من قرارات السوارد البشرية 
خالية من الغموض 
تعبر عن جميع الاوضاع 
القانونية_المتعلقة_بإدارة_الموارد 


38 





42 
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غير متحيزة ۴ 
في الوقت الذي تحتاج إليها 
لاتخاذ قرارات التعيين 
بأقل تكلفة 


في الوقت الذي تحتاج إليها 
لاتخاذ قرارات التدريب 
مختصرة وتفي بالغرض اتف | 


قرارات التعيين 
| غير منتاقضة 

في اوقت الذي تحتاج Led‏ 
لاتخاذ قرارات إنهاء خدمة 
الم 

= 8 
مختصرة وتفي بالغرض لاتخاذ 
قرارات التدريب 

هي المعلومات التي تحتاج إليها 
لاتخاذ قرارات التدريب 
مختصرة وتفي بالفرض الاتخاذ 
قرارات إنهاء خدمة الموظفين 
























































ae 
سوق العمل بشكل عامء وعدد طالبي التوظيف خلال كل عام بصورة‎ 
خاصة؛ كل مجموعة موزعة حسب: النوع؛ مكان وتاريخ المیلاد المؤهلات‎ 
والتخصصات العلمية. مكان وتاريخ الحصول على المؤهل» المعرفة‎ 
باللغات؛ الدورات التدريبية الحاصلين عليهاء المهارات والقدرات. كما تبين‎ 
عدد العمالة المتوقع توفرها خلال كل خمس سنوات قادمة موزعة حسب:‎ 
النوع العمرء المؤهلات والتخصصات العلمية؛ المعرفة باللغات؛ والمهارات‎ 

والتدریب. 





مختصرة وتفي بالفرض لاتخاذ 
قرارات التعيين 





5-0-5 




































هي المعلومات التي تحتاج Led‏ 
لاتخاذ قرارات التعيين 
في الوق الذي تناج ايها کف[ | 
قرارات سین / 

خالية من الغموض 

مختصرة وتفي بالفرض لاتخاذ 
قرارات التدريب 

هي المملومات التي تحتاج ییا | 
لاتخاذ قرارات التدريب 
{sh‏ 
يمكن استخدامها لاتخاذ أي قرار 
من قرارات الموارد البشرية 
حديثة 
في الوقت الذي تحتاج إليها لاتخاذ 
قرارات التدريب 

تبر هن انوسنت الوظيقية | 
للعمالة الموجودة في سوق العمل 
هي المعلومات التي تحتاج Led‏ 
لاتخاذ قرارات إنهاء خدمة 
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oh‏ جهد 


مختصرة وتفي بالغرض لاتخاذ 
قرارات إنهاء خدمة الموظفين 
باقل تكلفة 
في الوقت الذي تحتاج إليها لاتخاذ 
قرارات انهاء خدمة الموظفين 
ثالشاً: الفقرات الآتية تمثل بعض قرارات الموارد البشرية التي تقوم 
باتخاذها. 
يرجى وضع علامة ( ۷ ) في خانة الإجابة التي تراها معبرة عن 
درجة موافقتك. 
ما مدی استخدامك لمعلومات الموظفین التي یوفرها نظام معلومات السوارد 
البشرية المستخدم حالياً في ديوان الوزارة عند اتخاذك لقرارات الموارد البشرية 





























ore 




















ما مدى استخدامك لمعلومات الوظائف التي يوفرها نظام معلومات الموارد البشرية 

المستخدم حالياً في ديوان الوزارة عند اتخاذك لقرارات الموارد البشرية الآنية: 

4 | التعيين 

5 | التدریب 

6 | إنهاء خدمة الموظفين 
ما مدى استخدامك للمعلومات القانوتية التي يوفرها نظام معلومات 

الموارد البشرية المستخدم حالياً في ديوان الوزارة عند اتخاذك لقرارات 

الموارد البشرية الآتية: 






ie 




















9 إنهاء خدمة الموظفين EE‏ 
اما مدى استخدامك لمعلومات سوق العمالة التي يوفرها نظام معلومات 
الموارد البشرية المستخدم حالياً في ديوان الوزارة عند اتخاذك لقرارات 
الموارد البشرية الآتية: 0 























إنهاء خدمة الموظفين 1 
رايعا: الفقرات الآتية تمثل معوقات محتملة لتطبيق واستخدام نظم 





Sets 





























المعلومات الإدارية الآلية في ديوان الوزارة. يرجى وضع علامة (V)‏ 
في خانة الإجابة التي تراها معبرة عن درجة موافقتك. 

















عدم وجود إدارة مختصة تتولى 
مهام إدارة المعاومات 

قاعدة البيانات الحالية لا تتیح 
استخدامها 

تعدد الهيئات واللجان المستولة |" 
عسن هفل نع هبحت 
المعلومات 

عدم توافق التشريعات القائونيسة 
النافذة مع تطبیقها واستخدامها 1 
عدم وجود استراتيجية Tih‏ 
للمعلومات تتيح لديوان الوزارة 
الاستفادة منها في تطبيقها 


واستخدامها 
غياب التنسيق مع دواوین 


الوزارات ذات العلاقة 
الاعتقاد بان ديوان الوزارة ناجح 
في أداء وظائفه بدون استخدامها 
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الاستفادة من تقنيات المعلومات 
والاتصالات الحديثة 

عدم كفاية الموارد المالية 
المتوفرة 

ارتفاع التكلفة 

عدم الالتزام الجدي من قبل 
بعض القيادات الإدارية العليا 
ضعف إيمان بعض القيادات 
الإدارية العليا بأهمية تطبيقها 
tess‏ | 
عدم المعرفة الكاملة من بعسض 
القيادات الإدارية العليا بهذه 
النظم 

خوف بعض القيادات الإدارية 
العليا من تغيير الأوضاع القائمة 
افتقار القيادات الإدارية العليا 
واستخدامها 

عدم توفر الموارد البشرية 
المؤهلة والمدربة على استخدام 























- وا 


























تقیات المعلومات والاتصالات 
عدم امتلاك بعض القیادات 
الإدارية العليا للرؤية الواضحة 
لما يمكن أن تسهم به تقتيات 
المعلومات والاتصالات الحديثة 
في إحداث نقلة نوعية في old‏ 
الأجهزة الحكومية 

قصور في برامج تدريب الموارد 
البشرية على استخدام تقنيات 
المعلومات والاتصالات الحديثة | 
عدم توفر الخبرات المحلية في 
مجال صناعة تقنيات المعلومات 
والاتصالات ۳ 
عدم توفر الخبرات المحلية في 
وبرمجیات الحاسب الالي 

تفشي حالة الامية الالكترونية 
بين المتصاملین مع الأجهزة 
الحكومية 


+ 
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ملحق رقم 1 


خصانص أفراد العينة المختارة لاختبار الصدق التنبؤي للمقياس 


المتغيرات 
الديموغراقية. 
اللقيادات الإدارية 
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ملحق رقم ۷ 
مقياس الدراسة الطبق على عينة التجرية الاستطلاعية 
أخي القائد الاداري الأكرم 
وبعسد»» 

يقوم الباحث بإجراء دراسة بعنوان: 
"المعاومات وأثرها ؤعمليةاتخاذ القرارات الإدارية ؤدوايوالوزارات والجعهورية اليمنية " 

عبر دراسة مدى توفير نظم معلومات الموارد البشرية المستخدمة 
حالياً في دواوين الوزارات لمعاومات الموارد البشرية (معلومات 
الموظفین» معلومات الوظائفء المعلومات القانونية؛ معلومات سوق 
العمالة) بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات» مدى استخدام 
القيادات الإدارية العليا لمعلومات الموارد البشرية المذكورة سابقاً في 
عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين» التدريب» إنهساء 
خدمة الموظفین» المعوقات التي تحد من تطبيق واستخدام نظم المعلومات 
الإدارية الآلية في دواوين الوزارات. . استكمالاً لمتطلبات نيل درجة 
الماجستير في الإدارة العامة. وكونك احد القيادات الإدارية العليا متخذي 
القرارات يضع الباحث مقياس هذه الدراسة بين يديك راجياً من لله 
سبحانه وتعالى أن يلهمك قراءته بتمعن ودقة وعناية لكي تجیسب على 
فقراته» باختيار بديل واحد من البدائل الموجودة أمام كل فقرة وذلك بوضع 


واه 


علامة ( ۷ ) تحت البديل الذي يعبر عن موقفك بكل أمانة وصدق يجزيك 
الله على ذلك الأجر والثواب. كما أن إجابتك التي تعبر عن رأيك لا تمثل 
بدا انك مصيب أو مخطئ حيث لا توج 
لذا فأن أفضل إجابة ستكون المعبرة عن موقفك بكل صدق وأمانسته 
وبالتالي فإنها (أي إجابتك على هذا المقياس) ستسهم بشكل كبير في خدمة 
العلم والبحث العلمي من جهة. وخدمة وطنك الحبيب من جهة أخرى؛ كما 
يرجو الباحث من سيادتك التكرم بالإجابة على البيانات العامة التي في 
بداية المقياس» وأن لا تترك أي فقرة من فقرات المقياس دون أن تجيب 
عليها مع العلم أن لكل فقرة إجابة واحدة فقط. 

وأخيراً يود الباحث أن Sy‏ لك بان أجابتك على فقرات هذا المقياس 
التي تمثل رأيك تماما ستكون احد ركائز صدق هذه الدراسةء ولن تستخدم 
لاي أغرض أخرى غير البحث العلمي. 

شاكرين تعاونکم لما فيه خدمة العلم والبحث العلمي»»» 





2 صحيحة وأخرى خاطئة» 





الباحث 
خالد صالح السلطان 
طالب ماجستير إدارة عامة 
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المؤهل العلمي: ۳7 آقل من ثانوية عامة. 
CS‏ دبلوم بعد الثقوية. 


التخصص العلمي: 
ستوات الخبرة (مدة الخدمة في العمل الحكومي بالسنوا 
مدير Cae‏ 
ل] شاركت. 
في حالة المشاركة يرجى ذكر: عدد الدورات التدريبية 
مجالات الدورات التدريبية: 
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ه الفقرات الآتية تمتل الخصائص التي يجب توفرها في معلومات 


الموارد البشرية لعملية اتخاذ القرارات. يرجى وضع علامة (/1 ) في 
خانة الإجابة التي تراها معبرة عن درجة موافقتك. 


أ- 


ب- 


وتتمثل معلومات الموارد البشرية في: 
معلومات الموظفين: وهي عبارة عن بيانات الموظفين التي تمت 
معالجتها بحيث أصبحت تبين: أسماء الموظفين وعددهم موزعين 
حسب: النوع» العمرء مكان الميلاد» المزهلات والتخصصات العلمية؛ 
المعرفة باللغات؛ التدریب» تاريخ التعيين (التوظيف) ومدة الخدمة» 
الوظائف التي يشغلونهاء المستويات الوظيفية والفشات والدرجات 
والمراتب المعينين عليهاء طبيعة أعمالهم؛ تقييم الأداء. كما توضح 
أيضاً: 
أسماء وعدد الموظفين الذين تم ترفيعهم (إعادة تعيين) خلال كل عام 
موزعين حسب: og gill‏ العمرء مكان الميلادء المؤهلات والتخصصات 
العلمية» المعرفة باللغات؛ التدریب» تاريخ التعيين (التوظيف) ومدة 
الخدمة؛ طبيعة أعمالهم» تقييم الأداء» طبيعة الوظائف المرفعين عليها 
ومستواها التنظيمي وتبعيتها للقطاعات والوحدات الإدارية» المستويات 
الوظيفية والفئات والدرجات والمراتب التي تم الترفيع عليهاء مصدر 
«ga ill‏ طبيعته» مبرراته. 
أسماء وعدد الموظفين الذين تم ترقيتهم (إعادة تعيين) خلال كل عام 
موزعين حسب: النوع» العمرء مكان الميلاد؛ المؤهلات والتخصصات 
العلمية» المعرفة باللغات؛ التدریب» تاريخ التعيين (التوظيف) ومدة 
الخدمة» طبيعة اعمالهم» تقييم الأداء» مدة الخدمة» طبيعة الوظائف 
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ومستواها التنظيمي وتبعيتها للقطاعات والوحدات الإدارية التي تمست 
الترقية عليهاء المراتب التي تمت الترقية عليهاء مبررات الترقية. 
أسماء وعدد الموظفين الذين تم تسوية أوضاعهم الوظيفية خلال كل 
عام موزعين حسب: النوع؛ العمرء مكان الميلادء المؤهلات 
والتخصصات ade)‏ المعرفة باللغات» التدریب» تاريخ التعيين 
(التوظيف) ومدة الخدمةء طبيعة أعمالهم» تقييم الأداء» طبيعة الوظائف 
ومستواها التنظيمي وتبعيتها للقطاعات والوحدات الإدارية التي تست 
التسوية عليهاء المستويات والفئات والدرجات والمراتب التي تمت 
التسوية عليهاء مبررات التسوية. 

أسماء الموظفين الذين تم إنهاء خدماتهم خلال كل عام موزعين 
حسب: النوع» العمرء مكان المیلاد» المؤهلات والتخصصات العلمية» 
المعرفة باللغات» التدريب» تاريخ التعيين (التوظيف) ومدة الخدمة» 
طبيعة اعمالهم» طبيعة الوظائف ومستواها التنظيمي وتبعيتها 
للقطاعات والوحدات الإدارية التي كانوا يشغلونهاء المستويات 
الوظيفية والفئات والدرجات والمراتب التي كانوا معينين عليهاء سبب 
إنهاء خدماتهم» صافي المرتبات التي كانوا يستلمونها. 

أسماء وعدد الموظفين تاركي الخدمة خلال كل عام موزعين حسب: 
النوع؛ العمر عند ترك الخدمة مكان الميلاد المؤهلات والتخصصات 
العلمية» المعرفة باللغات» التدريب» تاريخ التعيين (التوظيف) ومدة 
الخدمة» طبيعة أعمالهم» تاريخ ترك الخدمةء أسباب ترك الخدمة» 
طبيعة الوظائف ومستواها التنظيمي وتبعيتها للقطاعات والوحدات 
الإدارية التي كانوا يشغلونهاء المستويات الوظيفية والفئات والدرجات 
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والمراتب التي كانوا معينين عليها. 


تعبر عن جميع الأوضاع 
المتعلقة بالموظفين 

في الوقت الذي تحتاج إليها 
لاتخاذ قرارات التعيين 


هي المعلومات التي تحتاج إليها 
| اد قرارات همین 

خالية من الغموض 

مختصرة وتفي بالغرض لاتخاذ 
قرارات التعيين 

يمكن استخدامها لاتخاذ أي 
قرار مسن قرارات الموارد 
البشرية المختلفة 

في الوقت الذي تحتاج Led‏ 
لاتخاذ قرارات التدريب 

9 | غير متحيزة 
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مختصرة وتفي بالفرض لاتخاذ 
قرارات التدریب 

بأقل تكلفة 

هي المعلومات التي تحتاج لیا 
الاتخاذ قرارات التدريب 
a‏ 

في الوقت الذي تحتاج إليها 
لاتخاذ قرارات إنهاء خدمة 
الموظفين 


بسهولة ويسر 

هي المعلومات التي تحتاج یه 
لاتخاذ قرارات إنهاء خدمة 
الموظفین 

باقل جهد 

مختصرة وتفي بالغرض لاتخاذ 
قرارات إنهاء خدمة الموظفين 




















۲- معلومات الوظائف: هي عبارة عن بيانات الوظائف التي تمست 
معالجتها بحيث أصبحت توضح عدد الوظ ظائف المش المشغولة» وعدد 
الوظائف الشاغرة في ديوان الوزارة؛ كل مجموعة موزعة حسب: 
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طبيعتهاء واجباتهاء مسؤولياتهاء الأدوات المستخدمة فيهاء ظروف 
العمل» المستويات التنظيمية والقطاعات والوحدات الإدارية التي 
تتبعهاء مسمياتها (الوصف الوظيفي)» متطلبات شغلها من حیسث: 
الخبرة» المؤهل والتخصص العلمي» المهارات والقدرات التي يجب 
توفرها في شاغل الوظيفة (مواصفات الوظيفة)» أسباب عدم شغل 
الوظائف الشاغرة وإمكانية شغلها من الكادر الوظيفي الموجود في 
ديوان الوزارة أم من سوق العمالة. 


يمكن استخدامها لاتخاذ أي 
قرار من قرارات الموارد 
البشرية المختلفة 

خالية من الغموض 

هي المعلومات التي تحتاج إليها 
لاتخاذ قرارات التعيين 


مختصرة وتفي بالغرض لاتخاذ 
قرارات التعيين 
غير متناقضنة 
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في الوقت الذي تحتاج Led‏ 
لاتخاذ قرارات التعيين 


غير متحيزة 


هي المعلومات التي تحتاج إإيها 
الاتخاذ قرارات التدريب 

بأقل تكلفة 

في الوقت الذي تحتاج Cel‏ 
لاتخاذ قرارات التدريب 

هي المعلومات التي تحتاج إليها 
لاتخاذ قرارات إنهاء خدمة 
الموظفين 

مختصرة وتفي بالفرض لاتخاذ 
قرارات التدريب 

| بأقل جهد 

بسهولة ويسر 

في الوقث الذي تحتاج إليها 
لاتخاذ قرارات إنهاء خدمة 
الموظفين 

مختصرة وتفي بالغرض لاتخاذ 
| قرارات إنهاء خدمة الموظفين 























- ۵۱۸ 









































الموظفين وكذلك حقوقهم وواجباتهم» والمتمثلة ذ 

المدنية رقم ۱٩‏ لسنة ١119١م:‏ ولائحته التنفيذية الصادرة بموجب 
القرار الجمهوري بالقانون رقم ۱۲۲ لسنة ۱۹۹۲م۰ مواد قانون نظام 
الوظائف والأجور والمرتبات الصادر بموجب القرار الجمهوري 
بالقانون رقم 47 لسنة ۲۰۰۵م» أنظمة ولوائح الخدمة المدنية الاخری» 


بسهولة ويسر 

هي المعلومات التي تحتاج 
إليها لاتخاذ قرارات التعيين 
بأقل جهد 

يمكن استخدامها لاتخاذ أي 
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قرار من قرارات الموارد 
البشرية المختلفة 

خالية من الغموض 

تعبر عن جمیع الأوضاع 
القانونية المتعلقة بإدارة 
الموارد البشرية 

غير متحيزة 

في الوقت الذي تحتاج الیها 
لاتخاذ قرارات التعيين 

بأقل تكلفة 

في الوقت الذي تحتاج Leal‏ 
الاتخاذ قرارات التدريب 
مختصرة وتفي بالفرض 
الاتخاذ قرارات التعيين 

في الوقت الذي تحتاج إليهما 
لاتخاذ قرارات إنهاء خدمة 























oY. 
































هي المعلومات التي تحتاج 
إليها لاتخاذ قرارات التدريب 
مختصرة وتفي بالفرض 
لاتخاذ قرارات إنهاء خدمة 

۳ 
هي المعلومات التي تحت اج 
إليها لاتخاذ قرارات إنهاء 
خدمة الموظفين 

غير متناقضة 

=f‏ معلومات سوق العمالة: هي المعلومات التي توضح عدد العمالة في 
سوق العمل بشكل عام» وعدد طالبي التوظيف خلال كل عام بصورة خاصة 
كل مجموعة موزعة حسب: النوع؛ مكان وتاريخ الميلاد» المسوهلات 
والتخصصات العلمية» مكان وتاريخ الحصول على المؤهلء المعرفة 
باللغات» الدورات التدريبية الحاصلين عليهاء المهارات والقدرات. كما تبين 
عدد العمالة المتوقع توفرها خلال كل خمس سنوات قادمة موزعة حسب: 
النوع, العمرء المؤهلات والتخصصات العلمية؛ المعرفة باللغات» والمهارات 
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مختصرة ونفسي بالفرض 
لاتخاذ قرارات التعيين 

غير متحيزة 

مي المطومات قتي تيكاج 
إليها لاتخاذ قرارات التعيين 
غير متناقضة 

في الوقت الذي تحتاح للیها 
لاتخاذ قرارات التعيين 

خالية من الغموض 
مختصرة وتفي بسالفرض 
الاتخاذ قرارات التدريب 

هي المطرمات التي تحتاج 
إليها لاتخاذ قرارات التدریب 


بسهولة ويسر 

یمکن استخدامها لاتخاذ أي 
قرار من قرارات الموارد 
البشرية المختلفة 


في الوقت الذي تحتاج إليها 
لاتخاذ قرارات التدريب 
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8 | إليها لاتخاذ قرارات إنهاء 
خدمة الموظفين 


69 | بقل جهد 


مختصرة وتفي بالفرض 
0 | لاتخاذ قرارات انهاء خدمة 
الموظفين 
1 | بأقل تكلفة 1 

في الوقت الذي تحتاج إليها 
2 | لاتخاذ قرارات إنهاء خدمة 
|الموظفين 

ثالشا: الفقرات الآتية تمثل بعض قرارات الموارد البشرية التي تقوم 
باتخاذها. 

يرجى وضع علامة ( ١‏ ) في خانة الإجابة التي تراها معبرة عن 
درجة موافقتك. 























۵۲۳ 

















معلومات الموظفين 
أ ما مدى استخدامك لمعلومات الموظفين التي يوفرها نظام معلومات الموارد 
البشرية المستخدم حالياً في ديوان الوزارة عند اتخاذك لقرارات الموارد البشرية 
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المعلومات القانونية 
ما مدى استخدامك للمعلومات القانونية المتعلقة بإدارة الموارد البشرية 
التي يوفرها نظام معلومات الموارد البشرية المستخدم حالياً في ديوان 
الوزارة عند اتخاذك لقرارات الموارد البشرية الآتية: 






ما مدى استخدامك لمعلومات سوق العمالة التي يوفرها نظام معلومات الموارد 
البشرية المستخدم حالياً في ديوان الوزارة عند اتخاذك لقرارات الموارد 
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ايعاً: الفقرات الآتية تمثل معوقات محتملة لتطبيق واستخدام نظم 
المعلومات الإدارية الآلية في ديوان الوزارة. يرجى وضع علامة (V)‏ 


في خانة الإجابة التي تراها معبرة عن درجة موافقتك. 





عدم وجود إدارة مختصة A‏ مهام 
إدارة المعلومات 

قاعدة البيانات الحالية لا تتيح 
استخدامها 

تعدد الهيئات واقلجان المسئولة عن 
التعامل مع تقنيات المعلومات 

عدم توافق التشريعات القانونية النافذة 
مع تطبيقها وستخدامها 

عدم وجود إستراتيجية وطنية 
للمعلومات تتيح لديوان الوزارة 
الاستفادة منها في تطبيقها واستخدامها 
غياب التنسيق مع دواوين الوزارات 
ذات العلاقة 

الاعتقاد بأن ديوان الوزارة ناجح في 
أداء وظائفه بدون استخدامها 
التخطيط غير السليم لكيفية الاستفادة 
من تقنیات المعلومات والاتصالات 














عدم كفاية الموارد المالية المتوفرة 
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ارتفا التكلفة 
عدم الالتزام الجدي من قبل بض 
القيادات الإدارية العليا بتطبيقها 
ضعف إيمان بعض القيادات الإدارية 
العليا بأهمية تطبيقها واستخدمها 
عدم المعرفة الكاملة من بعسض 
القيادات الإدارية العليا بهذه النظم 
خوف بعض القيادات الإدارية العليا 
من تغيير الأوضاع القائمة 

افتقار القيادات الإدارية العليا 
واستخدامها 

عدم توفر الموارد البشرية المؤهلة 
والمدربة على استخدام تقیسات 
المعلومات والاتصالات الحديثة 

عدم امتلاك بعض القيادات الإذاريسة 
العليا للرؤية الواضحة لما يمكن أن 
والاتصالات الحديثة في إحداث نقلة. 
نوعية في أداء الأجهزة الحكومية 
قصور في برامج تدريب السوارد 
البشرية على استخدام قیسات 
المعلومات والاتصالات الحديثة 
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عدم توفر الخبرات المحلية في مجال 
صضناعة یات السآومات 


والاتصالات 


عدم توفر الخبرات المحلية في مجال 
صناعة أنظمة المعلومات وبرمجيات 
الحاسب الالي 

ر | تفشي حالة ألامية الالكترونيسة بين 
المتعاملين مع الأجهزة الحكومية. 
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ملحق رقم + 
خصانص أفراد عينة التجربة الاستطلاعية 
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۳ 


























ملحق رقم ٩‏ 
نتائج التحليل الإحصاني لتمييز فقرات مقياس الدراسة -- التجرب 5 
جدول رقم ١‏ نتائج التحليل الإحصائي لتمييز فقرات مقياس توفير نظم 
معلومات الموارد البشرية لمعلومات الموارد البشرية بالخصائص 
المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات - التجربة الاستطلاعية 
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المجموعة الدنيا 
buy‏ | اتحراف 
حسابي | معياري 
A | ev‏ 
wave | vt‏ 
A | te‏ 
عمد | way‏ 
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EE 
SE 
۱۳۹۵ | ۱ 
vray [۹ 
SHE 
SHE 
wee n 
r [aaa 
TAS | Yaa 
ا‎ 
want | wre 
Ae | ۸ 
عكار‎ ja 
yar | A 
wan | ۵ 
note ۵ 
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القرارات - التجربة الاستطلاعية 
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جدول رقم ۳ نتائج التحليل الإحصائي لتمييز فقرات مقياس معوقات 
تطبیق و استخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية - التجربة الاستطلاعية 
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ملحق رقم ٠١‏ 
مقياس الدراسة المطبق على عينة التجربة الأساسية 
أخي القائد الاداري الأكرم 
وبعد»» 
يقوم الباحث بإجراء دراسة بعنوان: 
"المعلومات وأثرها ؤعملية عاذ ارارات الإدارية دازا االجسهورية اليمنية ۲ 
عبر دراسة مدى توفير نظم معلومات الموارد البشرية المستخدمة 
حالياً في دواوين الوزارات لمعلومات الموارد البشرية (معلومات 
الموظفين» معلومات الوظائفء المعلومات القانونيةء معلومات سوق 
العمالة) بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القسرارات» مدى اس تخدام 
القيادات الإدارية العليا لمعلومات الموارد البشرية المذكورة سابقاً في 
عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين؛ التدريب؛ إنهاء 
خدمة الموظفین» المعوقات التي تحد من تطبيق واستخدام نظم المعلومات 
الإدارية الآلية في دواوين الوزارات. استكمالاً لمتطلبات نيل درجة 
الماجستير في الإدارة العامة. وكونك احد القيادات الإدارية العليا متخذي 
القرارات يضع الباحث مقياس هذه الدراسة بين يديك راجياً من الله 
سبحانه وتعالى أن يلهمك قراءته بتمعن ودقة وعناية لكي تجيب على 
فقراته» باختيار بديل واحد من البدائل الموجودة أمام كل فقرة وذلك بوضع 
علامة ( ١‏ ) تحت البديل الذي يعبر عن موقفك بكل أمانة وصدق يجزيك 
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الله على ذلك الأجر والثواب. كما أن إجابتك التي تعبر عن رأيك لا تمثل 
ial‏ انلك مصيب أو مخطئ حيث لا توجد إجابة صحيحة وأخرى خاطئة» 
لذا فأن أفضل إجابة ستكون المعبرة عن موقفك LS‏ صدق وأمانة» 
وبالتالي فإنها (أي إجابتك على هذا المقياس) ستسهم بشكل كبير في خدمة 
العلم والبحث العلمي من جهة. وخدمة وطنك الحبيب من جهة أخرى؛ كما 
يرجو الباحث من سيادتك التكرم بالإجابة على البيانات العامة التي في 
بداية المقياس؛ وأن لا تترك أي فقرة من فقرات المقياس دون أن تجیسب 
عليها مع العلم أن لكل فقرة إجابة واحدة فقط. 

وأخيراً يود الباحث أن Sy‏ لك بأن أجابتك على فقرات هذا المقياس 
التي تمثل رأيك تماما ستكون احد ركائز صدق هذه الدراسة؛ ولن تستخدم 
لأي أغرض أخرى غير البحث العلمي. 

شاكرين تعاونكم لما فيه خدمة العلم والبحث العلمي»؛» 





الباحث 
خالد صالح السلطان 
طالب ماجستير إدارة عامة 


- ۵۳۸ 


کت as]‏ لم أشارك. 
في حالة المشاركة برجی ذكر: عدد الدورات التدريبية : 
مجالات الدورات التدريبية. 









Lat‏ الفقرات الآتية تمثل الخصائص التي يجب توفرها في 
معلومات الموارد البشرية لعملية اتخاذ القرارات. يرجى وضع علامة ( 
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۷ ) في خانة الإجابة التي تراها معبرة عن درجة موا 
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وتتمثل معلومات الموارد البشرية في: 

معلومات الموظفين: وهي عبارة عن بيانات الموظفين التي تمت 
معالجتها بحيث أصبحت تبين: أسماء الموظفين وعددهم موزعين 
حسب: النوع» العمرء مكان المیلاد» المؤهلات والتخصصات العلميةء 
المعرفة باللغات» التدریب» تاريخ التعيين (التوظيف) ومدة الخدمة» 
الوظائف التي يشغلونهاء المستويات الوظيفية والففات والدرجات 
والمراتب المعينين عليهاء طبيعة أعمالهم» تقييم الأداء. كما توضح 
ایضا: 

أسماء وعدد الموظفین الذين تم ترفیعهم (إعادة تعيين) خلال كل عام 
موزعين حسب: النوع» العمر» مكان الميلادء المؤهلات والتخصصات 
العلمية» المعرفة باللغات؛ التدریب» تاريخ التعيين (التوظيف) ومدة 
الخدمةء طبيعة أعمالهم» تقييم الأداء» طبيعة الوظائف المرفعين عليها 
ومستواها التنظيمي وتبعيتها لقطاعات والوحدات الإدارية المستويات 
الوظيفية والفئات والدرجات والمراتب التي تم الترفيع عليهاء مصدر 
الترفيع؛ طبیعته» مبرراته. 

أسماء وعدد الموظفين الذين تم ترقيتهم (إعادة تعيين) خلال كل عام 
موزعين حسب: النوع؛ العمرء مكان الميلادء المؤهلات والتخصصات 
العلمية» المعرفة باللغات» التدریب» تاريخ التعيين (التوظيف) ومدة 
الخدمة» طبيعة أعمالهم» تقييم الأداء» مدة الخدمة؛ طبيعة الوظائف 
ومستواها التنظيمي وتبعيتها للقطاعات والوحدات الإدارية التي تمست 
الترقية عليهاء المراتب التي تمت الترقية عليهاء مبررات الترقية. 








oi 


ر 


و 


أسماء وعدد الموظفين الذين تم تسوية أوضاعهم الوظيفية خلال كل 
عام موزعين حسب: النسوع» العمرء مكان الميلادء المؤهلات 
والتخصصات العلميةء المعرفة باللفات؛ التدريب» تاريخ التعيين 
(التوظیف) ومدة الخدمة» طبيعة أعمالهم» تقييم الأداء» طبيعة الوظائف 
ومستواها التنظيمي وتبعيتها للقطاعات والوحدات الإدارية التي تمت 
التسوية عليهاء المستويات والفئات والدرجات والمراتب التي تمت 
التسوية عليهاء مبررات التسوية. 
أسماء الموظفين الذين تم إنهاء خدماتهم خلال كل عام موزعين حسب: 
النوع؛ العمرء مكان الميلادء المؤهلات والتخصصات العلميةء المعرفة 
باللغات» التدریب» تاريخ التعيين (التوظيف) ومدة الخدمة؛ طبيعة 
أعمالهم» طبيعة الوظائف ومستواها التنظيمي وتبعيتها للقطاعات 
والوحدات الإدارية التي كانوا يشغلونهاء المستويات الوظيفية والففات 
والدرجات والمراتب التي كانوا معينين عليهاء سبب إنهاء خدمانهم» 
صافي المرتبات التي كانوا يستلمونها. 

أسماء وعدد الموظفين تاركي الخدمة خلال كل عام موزعين حسب: 
النوع؛ العمر عند ترك الخدمة مكان الميلاد المؤهلات والتخصصات 
العلمية» المعرفة باللغات» التدریب تاريخ التعيين (التوظيف) ومدة 
الخدمة» طبيعة أعمالهم» تاريخ ترك الخدمةء أسباب ترك الخدمة 
طبيعة الوظائف ومستواها التنظيمي وتبعيتها للقطاعات والوحدات 
الإدارية التي كانوا يشغلونهاء المستويات الوظيفية والفئات والدرجات 
والمراتب التي كانوا معينين عليها. 


ef) - 


في الوقت الذي تحتاج لها 
لاتخاذ قرارات التعيين 
غير متتاقضة 


|= 
هي المعلومات التي تحتاج 


إليها لاتخاذ قرارات التعيين | _ 
خالية من الغموض 
| مختصرة وتفي بالغرض | 
الاتخاذ قرارات التعيين 
يمكن استخدامها لاتخاذ أي 
قرار من قرارات الموارد 
البشرية المختلفة 

في الوقت الذي تحتاج إليها 
لاتخاذ قرارات التدريب 

9 | غير متحيزة 

مختصرة وتفي بالغرض 
لاتخاذ قرارات التدريب 


— 
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بأقل تكلفة 

هي المعلومات التي تاج 
إليها لاتغاذ قرارات 
التدريب 

حديثة 

في الوقت الذي تحتاج إليها 
لاتخاذ قرارات إنهاء خدمة 
الموظفين 

بسهولة ويسر 

هي المعلومات التي تحتاج 
إليها لاتخاذ قرارات إنهاء 


باقل جهد 
مختصرة وتفي بالفرض 
لاتخاذ قرارات إنهاء خدمة 














الموظفین 


معلومات الوظانف: هي عبارة عن بيانات الوظائف التي تمست 
معالجتها بحیث أصبحت توضح عدد الوظ‌ائف المشفولة وع 


الوظائف الشاغرة في ديوان الوزارته كل مجموعة موزعة حسب: 
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طبيعتهاء واجباتهاء مسؤولياتهاء الأدوات المستخدمة فيهاء ظروف 
العمل» المستويات التنظيمية والقطاعات والوحدات الإدارية التي 
تتبعهاء مسمياتها (الوصف الوظيفي)؛ متطلبات شغلها من حیسث: 
الخبرة؛ المؤهل والتخصص العلميء المهارات والقدرات التي يجب 
توفرها في شاغل الوظيفة (مواصفات الوظيفة)» أسباب عدم شغل 
الوظائف الشاغرة وإمكانية شغلها من الكادر الوظيفي الموجود قي 
ديوان الوزارة» أم من سوق العمالة. 

معلومات الوظانف: هي عبارة عن بيانات الوظائف التي تمت 
معالجتها بحيث أصبحت توضح عدد الوظائف المشغولة؛ وعدد 







الوظائف الشاغرة في ديوان الوزارةه كل مجموعة موزعة حسب: 
طبيعتهاء واجباتهاء مسؤولياتهاء الأدوات المستخدمة فيهاء ظروف 
العمل؛ المستویات التنظيمية والقطاعات والوحدات الإدارية التي تتبعهاء 
مسمياتها (الوصف الوظيفي)؛ متطلبات شغلها من حیسث: الخبسرةه 
المزهل والتخصص العلمي» المهارات والقدرات التي يجب توفرها في 
شاغل الوظيفة (مواصفاث الوظیفت)» أسباب عدم شغل الوظائف 
الشاغرة وإمكانية شغلها من الكادر الوظيفي الموجود في ديوان 
الوزارة أم من سوق العمالة. 

هل يوفر نظام معلومات الموارد البشرية المستخدم حالياً في ديوان السوزارة 

معلومات عن الوظائف: 
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يمكن استخدامها لاتخاذ أي 
قرار من قرارات الموارد 
البشرية المختلفة 

خالية من الغموض 

هي المعلومات التي تحتاج 
لها لاتخاذ قرارات التعيين 
۹ 


مختصرة وتفي بالفرض 


لاتخاذ قرارات التعيين 
غير متناقضة 

في الوقت الذي تحتاج إليها 
لاتخاذ قرارات التعيين 

غير متحيزة 

هي المعلومات التي تحتساج 
لها لاتخاذ قرارات التدريب 
ال تكلفة 

في الوقت الذي تحتاج ییا 
لاتخاذ قرارات التدريب 

هي المعلومات التي تحتاج 
إليها لاتخاذ قرارات إنهاء 
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مختصرة وتفي بالغرض 
لاتخاذ قرارات التدريب 
بأقل جهد 

في الوقت الذي تحتاج edt‏ 
لاتخاذ قرارات إنهاء خدمة 
الموظفين 

بسهولة ويسر 

مختصرة وتفسي بالغرض 
لاتخاذ قرارات إنهاء خدمة 
الموظفين 

تعبر عن جميع الأوضاع 


المعلومات القانونية: هي المعلومات التي توضح قواعد 

















وإجراءات عمل الموظفين وكذلك حقوقهم وواجباتهم» والمتمثلة في: 
. مواد قانون الخدمة المدنية رقم ١4‏ لسنة ۱۹۹۱م» ولائحته التنفينية 
الصادرة بموجب القرار الجمهوري بالقانون رقم ۱۲۲ لسنة ۱۹۹۲م» 
مواد قانون نظام الوظائف والأجور والمرتبات الصادر بموجب القرار 
الجمهوري بالقانون رقم ٤١‏ لسنة ۲۰۰۵م» أنظمة ولوائح الخدمة 
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المدنية الأخرىء قرارات وتعميمات شئون الموظفين. 


بسهولة ويسر 


هي المعلومات التي تحتاج 
إليها لاتضاذ قرارات 
التعيين 


بأقل جهد 

يمكن استخدامها لاتخاذ أي 
قرار من قرارات الموارد 
خالية من الغموض 

تعبر عن جميع الأوضاع 
القانونية المتعلقة بإدارة 
الموارد البشرية 












































إليها لاتخاذ قرارات 
لدي 

في الوقت Git‏ تحتاج 
إليها لاتغاذ قسرارات 
التدريب 

غير متناقضة 

في الوقت السذي تحتاج 
إليها لاتخاذ قرارات انهاء 
حديثة 

مختضرة وتفي بسالغرض 
لاتخاذ قرارات التدريب 
هي المعلومات التي تحتاج 
إليها لاتخاذ قسرارات 
التدريب 

مختصرة وتفي بالفرض 
لاتخاذ قرارات إنهاء خدمة 
الموظفين 
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إليها لاتخاذ قرارات إنهاء 
خدمة الموظفين 

















2-4 معلومات سوق العمالة: هي المعلومات التي توضح عدد العمالة في 
سوق العمل بشكل عام» وعدد طالبي التوظيف خلال كل عام بصورة خاصة 
كل مجموعة موزعة حسب: النوع مكان وتاريخ الميلاد؛ المؤهلات 
والتخصصات العلميةء مكان وتاريخ الحصسول على المؤهل؛ المعرفة 
باللغات» الدورات التدريبية العاصلين عليهاء المهارات والقدرات. كما تبسين 
عدد العمالة المتوقع توفرها خلال كل خمس سنوات قادمة موزعة حسب: 
النوع؛ العمر» المؤهلات والتخصصات العلمية؛ المعرفة باللغات؛ والمهارات 


والتدريب. 


هل يوفر نظام معلومات الموارد البشرية المستخدم حالياً في ديوان 
الوزارة معلومات عن سوق السالة: 






4و 


مختصرة وتفي بالفرض 
لاتخاذ قرارات التعيين 
غير متحيزة 
هي المعلومات التي 
تحتاج إليها لاتضاذ 
قرارات التعيين 
غير متناقضة 
في الوقت الذي تحتاج 
إليها لاتخاذ قرارات 
التعيين 
خالية من الغموض 
مختصرة وتفي بالغرض 
لاتخاذ قرارات التدريب 
هي المعلومات التي 
تحتاج إليها لاتضاذ 
قرارات التدريب 


بسهولة ويسر 


يمكن استخدامها لاتخاذ 
أي قرار من قرارات 
الموارد البشرية المختلفة 


حديثة 























وت 
































إليها لاتخاذ قرارات 
التدريب 

تعبر عن المواصفات 
الوظيفية للعمالة الموجودة 
في سوق العمل 
ETS‏ 


تحتاج إليها لاتغاذ 


قرارات إنهاء خدمة 
الموظفين 

بأقل جهد 

مختصرة وتفي بالغرض 
لاتخاذ قرارات إنهاء 
خدمة الموظفین 

بأقل تكلفة 

في الوقت الذي تحتاج 
إليها لاتخاذ قرارات إنهاء 
خدمة الموظفين 

ثالشاً: الفقرات الآتية تمثل بعض قرارات الموارد البشرية التي تقوم 
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باتخاذها. 
يرجى وضع علامة ( ١‏ ) في خانة الإجابة التي تراها معبسرة عن 
درجة موافقتك. 
معلومات الموظفين 
اما مدى استخدامك لمعلومات الموظفين التي يوفرها نظام معلومات 
الموارد البشرية المستخدم حالياً في ديوان الوزارة عند اتخاذك لقرارات 
الموارد البشرية الآتية: 









ما مدی استخدامك لمعلومات الوظائف التي يوفرها نظام معلومات 
الموارد البشرية المستخدم حالياً في دیوان الوزارة عند اتخانك لقرارات 
الموارد البشرية الآتية: 
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العلومات القانونية 
ما مدی استخدامك للمعلومات القانونية المتعلقة بادارة الموارد البشرية التي 
یوفرها نظام معلومات الموارد البشرية المستخدم حالياً في دیوان الوزارة 
یس sa Be‏ 





ما مدى استخدامك لمعلومات سوق العمالة التي يوفرها نظام 
معلومات الموارد البشرية المستخدم حالياً في ديوان الوزارة عند اتخانك 
لقرارات الموارد البشرية الآتية: 
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رابعاً: iit at‏ تن نوفلت Re‏ لیق رانا بم 
ة في ديوان الوزارة. يرجى وضع علامة (V)‏ 
في خانة الإجابة التي تراها معبرة عن درجة موافقتك. 





عدم وجود إدارة مختصة 
تتولی مهام إدارة المعلومات 
قاعدة البيانات الحالية لا 
et‏ استخدامها 

تعدد الهيئات واللجان 
المسئولة عن التعامل مع 
عدم توافق التشريعات 
القانونية النافذة مع تطبيقها 
واستخدامها 

عدم وجود إستراتيجية 
وطنية للمعلومات TS‏ 
الديوان الوزارة الاستفادة 
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منها قي تطبيقها واستخدامها 
غياب التتسیق مع دواوين 
الوزارات ذات WWI‏ 

الاعتقاد بان ديوان الوزارة 
ناجح في أداء وظائفه بدون 


المعلومات والاتصالات 
الحديثة 

| عدم كفاية الموارد الماليبة 
المتوفرة 

ارتفاع التكلفة 

عدم الالتزام الجدي من قبل 
بعض القيادات الإدارية العليا 
ضعف إيمان بعض القيادات 
الإداريسة العليا بأهمية 
تطبيقها واستخدمها 























دووه- 


























بعض القيادات الإدارية 
العليا بهذه النظم 

خوف بعض القيادات 
الإدارية العليا من تغيير 
الأوضاع القائمة 

افتقار القيادات الإدارية العليا 
واستخدامها 

عدم توفر الموارد البشرية 
المؤهلة والمدربة على 
استخدام تقنيات المعلومات 
والاتصالات الحديثة 

عدم امتلاك بعض القيسادات ra‏ 
الإدارية العليا للرؤية 
الواضحة لما يمكن أن تسهم 
والاتصالات الحديشة في 
ا عية في أداء 
الأجهزة الحكومية اش بل 
قصور في برامج تدريب 
الموارد البشرية على 
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ملحق رقم ۱۱ 
خصانص أفراد عينة التجربة الأساسية 
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المستوی الوظيفي 
وكيل وزارة 
التكرار | النسبة | التكرار | التسبة 
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ملحق رقم ۱۲ 
نتانج التحلیل ال حصاني لتميبز فقرات مقياس الدراسة - التجرية الأساسية 


جدول رقم ۱ نتائج التحليل الإحصائي لتمييز فقرات مقیاس توفیر نظم 


معلومات الموارد البشرية لمعاومات المسوارد البشرية بالخصائص 
المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات - التجربة الأساسية 


ارقم 
الفقرة 
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Ww 


۱۳ 


المجموعة الدنيا 
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المجموعة العليا 
وسط | اتحراف 
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جدول رقم نتائج التحليل الإحصائي لتمييز فقرات مقياس اس تخدام 
القيادات الإدارية العليا لمعلومات الموارد البشرية في عملية اتخاذ 
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جدول رقم ۳ نتائج التحليل الإحصائي لتمييز فقرات مقياس معوقات 
تطبیق واستخدام نظم المعلومات الإدارية الآلية - التجربة الأساسية 
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ملحق رقم ۱۳ 
نتانج التحلیل الإحصائي لاختبار الصدق التكويني لقیاس الدراسة 
جدول رقم ۱ معاملات ارتباط درجات الفقرات بالدرجة الكلية لمقیاس 
توفیر نظم معلومات الموارد البشرية لمعلومات الموارد البشرية 
بالخصانص المطلوبة لعملية اتخاذ القرارات 








































































































** دال عند مستوى دلالة (۰,۰۱). 
* دال عند مستوى دلالة (8:,:): 
جدول رقم ؟ معاملات ارتباط درجات افقرات بادرجة ال لاس استخدام 







































































1۰ ۱۳۲ قنك‎ 3 
1۰ YW KS 03 
Ve ۱۳ 5 























** دال عند مستوی دلالة (۱ 





* دال عند مستوی ANS‏ (۰,۰0). 
جدول رقم ۲ معاملات ارتباط درجات الفقرات بالدرچة الكلية لمقياس 
معوقات تطبيق واستخدام نظم المعلومات الادارية الآلية 
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ملحق رقم 14 


مقياس الدراسة الطبق على مجتمع الدراسة 
أخي القاد الإداري الأكرم 
تحية طیبةویعد.»» 


يقوم الباحث بإجراء دراسة بعنوان: 
"المعلومات وأثرها ؤعملية ااذ القرارات الإدارية ؤدواويزالوزارات ؤالجسهورية اليمدية " 
عبر دراسة مدى توفير نظم معلومات الموارد البشرية المس تخدمة 
حالياً في دواوين الوزارات لمعلومات الموارد البشرية (معلومات 
الموظفين؛ معلومات الوظائف المعلومات القانونيةء معلومات سوق 
العمالة) بالخصائص المطلوبة لعملية اتخاذ القسرارات» مدى استخدام 
القيادات الإدارية العليا لمعلومات الموارد البشرية المذكورة سابقاً في 
عملية اتخاذ قرارات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين؛ التدريب؛ إنهاء 
خدمة الموظفین» المعوقات التي تحد من تطبيق واستخدام نظم المعلومات 
الإدارية الآلية في دواوين الوزارات. استكمالاً لمتطلبات نيل درجة 
الماجستير في الإدارة العامة. وكونك احد القيادات الادارية العليا متخسذي 
القرارات يضع الباحث مقياس هذه الدراسة بين يديك؛ راجياً من الله 
سبحانه وتعالى أن يلهمك قراءته بتمعن ودقة وعناية لكي تجیسب على 
فقراته» باختيار بديل واحد من البدائل الموجودة أمام كل فقرة وذلك بوضع 
علامة ( ١‏ ) تحت البديل الذي يعبر عن موقفك بكل أمانة وصدق يجزيك 
الله على ذلك الأجر والثواب. كما أن إجابتك التي تعبر عن رأيك لا تمثل 


- ov) - 


ial‏ انك مصيب أو مخطی حيث لا توجد إجابة صحيحة وأخرى خاطئة» 
لذا فأن أفضل إجابة ستكون المعبرة عن موقفك LS‏ صدق AU,‏ 
وبالتالي فإنها (أي إجابتك على هذا المقياس) ستسهم بشكل كبير في خدمة 
العلم والبحث العلمي من جهة. وخدمة وطنك الحبيب من جهة أخرىء US‏ 
يرجو الباحث من سيادتك التكرم بالإجابة على البيانات العامة التي في 
بداية المقیاس» وأن لا تترك أي فقرة من فقرات المقياس دون أن تجیسب 
عليها مع العلم أن لكل فقرة إجابة واحدة فقط. 

وأخيراً يود الباحث أن يؤكد لك بان أجابتك على فقرات هذا المقياس 
التي تمثل رأيك تماما ستكون احد ركائز صدق هذه الدراسة؛ ولن تستخدم 
لأي أغرض أخرى غير البحث العلمي. 

شاكرين تعاونكم لما فيه خدمة العلم والبحث العلمي»» 





الباحث 
خالد صالح السلطان 
طالب ماجستیر إدارةعامة 
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ثانسا: الفقرات الآتية تمثل الخصائص الت 
a ;‏ الخصائص التي يجب توفرها ف 
معلومات الموارد البشرية لعملية اتخاذ قرت ا 
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) في خانة الإجابة التي تراها معبرة عن درجة موافقتك. 


ب“ 


وتتمثل معلومات الموارد البشرية في: 
معلومات الموظفين: وهي عبارة عن بيانات الوظفين التي تمت 
معالجتها بحيث أصبحت تبين: أسماء الموظفين وعددهم موزعين 
حسب: النوع» العمرء مكان الميلادء المؤهلات والتخصصات العلمية؛ 
المعرفة باللغات» التدريب» تاريخ التعيين (التوظيف) ومدة الخدمة» 
الوظائف التي يشغلونهاء المستويات الوظيفية والفنات والدرجات 
والمراتب المعينين عليهاء طبيعة أعمالهم؛ تقييم الأداء. كما توضح 
أيضاً: 
أسماء وعدد الموظفين الذين تم ترفيعهم (إعادة تعيين) خلال كل عام 
موزعين حسب: النوع» العمرء مكان المیلاد. المؤهلات والتخصصات 
العلمية» المعرفة باللفات؛ التدریب» تاريخ التعيين (التوظيف) ومدة 
الخدمةء طبيعة أعمالهم» تقييم الأداء» طبيعة الوظائف المرفعين عليها 
ومستواها التنظيمي وتبعيتها للقطاعات والوحدات الإداريةء المستويات 
الوظيفية والفئات والدرجات والمراتب التي تم الترفيع عليهاء مصدر 
الترفیع» طبيعته؛ مبرراته. 
أسماء وعدد الموظفين الذين تم ترقيتهم (إعادة تعیین) خلال كل عام 
موزعين حسب: النوع» العمرء مكان الميلادء المؤهلات والتخصصات 
العلمية» المعرفة باللغات» التدریب» تاريخ التعيين (التوظيف) ومدة 
الخدمة» طبيعة أعمالهم» تقييم الاداء» مدة الخدمةء طبيعة الوظائف 
ومستواها التنظيمي وتبعيتها للقطاعات والوحدات الإدارية التي تست 
الترقية عليهاء المراتب التي تمت الترقية عليهاء مبررات الترقية. 


- ۵۷6 


€ 


-3 


“9 


أسماء وعدد الموظفين الذين تم تسوية أوضاعهم الوظيفية خلال کل 
عام موزعين حسب: النوع» العمرء مكان الميلادء المؤهلات 
(التوظیف) ومدة الخدمةء طبيعة أعمالهم؛ تقييم الأداء» طبيعة الوظائف 
ومستواها التنظيمي وتبعيتها للقطاعات والوحدات الإدارية التي تمت 
التسوية عليهاء المستويات والفئات والدرجات والمراتب التي تمت 
التسوية عليهاء مبررات التسوية. 
أسماء الموظفين الذين تم إنهاء خدماتهم خلال كل عام موزعين حسب: 
النوع؛ العمرء مكان المیلاد. المؤهلات والتخصصات العلميةء المعرفة 
باللغات» التدريب» تاريخ التعيين (لتوظیف) ومدة الخدمة؛ طبيعة 
أعمالهم» طبيعة الوظائف ومستواها التنظيمي وتبعيتها للقطاعات 
والوحدات الإدارية التي كانوا يشغلونهاء المستويات الوظيفية والفنات 
والدرجات والمراتب التي كانوا معينين عليهاء سبب إنهاء خدماتهم» 
صافي المرتبات التي كانوا يستلمونها. 

أسماء وعدد الموظفين تاركي الخدمة خلال كل عام موزعين حسب: 
النوع؛ العمر عند ترك الخدمة مكان الميلاد المؤهلات والتخصصات 
العلمية» المعرفة باللغات؛ التدریب» تاريخ التعيين (التوظيف) ومدة 
الخدمة» طبيعة أعمالهم» تاريخ ترك الخدمة» أسباب ترك الخدمة 
طبيعة الوظائف ومستواها التنظيمي وتبعيتها للقطاعات والوحدات 
الإدارية التي كانوا يشغلونهاء المستويات الوظيفية والفثات والدرجات 
والمراتب التي كانوا معينين عليها. 
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غير متناقضة 

عي انلوب تیا 
تحتاج إليها لاتخاذ 
قرارات التعيين 


خالية من الغموض 
E‏ وتفي بالغرض 
لاتخاذ قرارات التعيين 
يمكن استخدامها ا 
أي قرار من قرارات 
الموارد البشرية 









































في لوقت الاي تحتاح 
إليها لاتخاذ قرارات 
التدريب 

غير متحيزة 8 
مختصرة وتفي بالغرض 
لاتخاذ قرارات التدريب 


هي المعلومات التي 
تحتاج إليها لاتغاذ 
قرارات التدريب 1 


حديثة 
في الوقت الذي تحتاج 
إليها لاتخاذ قرارات 
إنهاء خدمة الموظفين 
بسهولة ويسر 

هي المعلومات التي 
تحتاج إليها لاتضاذ 
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لاتخاذ قرارات إنهاء 
خدمة الموظفين 


2 












20 


هل یوفر نظام معلومات الموارد البشرية المستخدم حالياً في دیسوان السوزارة 
معلومات عن الوظائف: 





معلومات الوظائف: هي عبارة عن بیان ات الوظائف التي تست 
معالجتها بحیث أصبحت توضح عدد الوظائف المشغولة؛ وعدد 
الوظائف الشاغرة في ديوان الوزارة کل مجموعة موزعة حسب: 
طبيعتهاء واجباتها؛ مسؤولياتهاء الأدوات المستخدمة فيهاء ظروف 
العمل» المستويات التنظيمية والقطاعات والوحدات الإدارية التي تتبعهاء 
مسمياتها (الوصف الوظيفي)؛ متطلبات شغلها من حيث: الخبرةه 
المؤهل والتخصص العلمي؛ المهارات والقدرات التي يجب توفرها في 
شاغل الوظيفة (مواصفات الوظيفة)» أسباب عدم شغل الوظائف 
الشاغرة وإمكائية شغلها من الكادر الوظيفي الموجود في دیسوان 
الوزارة» أم من سوق العمالة. 








يمكن استخدامها لاتخاذ أي 
قرار من قرارات الموارد 
البشرية المختلفة 

خالية من الغموض 

هي المعلومات التي تحتاج 
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مختصرة وتفي بالغرض 
لاتخاذ قرارات التعيين 
غير متناقضة 

في الوقت الذي تحتاج إليها 
لاتخاذ قرارات التعيين 
غير متحيزة 

هي المعلومات التي تحتاج 
إليها لاتغاذ قرارات 
التدريب 

بأقل تكلفة 

في الوقت الذي تحتاج إليها 
لاتخاذ قرارات التدريب 
هي المعلومات التي Flin‏ 
إليها لاتخاذ قرارات انهاء 
خدمة الموظفين 

مختصرة وتفي بالفرضص 
لاتخاذ قرارات التدريب 
بأقل جهد 

في الوقت الذي تحتاج الیها 























- ۵۷۹ - 






































لاتخاذ قرارات إنهاء خدمة 
الموظفين 

4 | بسهولة ویسز 

مختصرة وتفي بالغرض 
5 | لاتخاذ قرارات إنهاء خدمة 
الموظفین 

تعبر عن جمیع الأوضاع 
۳ المعلومات_القانونية: هي المعلومات التي توضح قواعد وإجراءات 
عمل الموظفين وكذلك حقوقهم وواجباتهم» والمتمثلة في: مواد قانون الخدمة 
المدنية رقم ۱٩‏ لسنة ۱٩۱۹م)‏ ولائحته التنفيذية الصادرة بموجب القرار 
الجمهوري بالقانون رقم ١77‏ لسنة ۱۹۹۲م» مواد قانون نظام الوظائف 
والاجور والمرتبات الصادر بموجب القرار الجمهوري بالقانون رقم 4۳ 
لسنة ۲۰۰۵م» أنظمة ولوائح الخدمة المدنية الأخرى» قرارات وتعميمات 
شئون الموظفين. 

هل يوفر نظام معلومات الموارد البشرية المستخدم حالياً في ديوان السوزارة 
معلومات قانونية تتعلق بإدارة الموارد البشرية: 
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7 | بسهولة ويسر 
8 | هي المعلومات التي تحتاج 

















إليها لاتغاذ قرارات 
ie‏ 

بأقل جهد 

يمكن استخدامها لاتخاذ 
أي قرار من قرارات 
الموارد البشرية المختلفة 

خالية من الغموض 

تعبر عن جميع الأوضاع 
القانونية المتعلقة بإدارة 
الموارد البشرية 

غير متحيزة 

في الوقت الذي تحتاج 
إليها لاتغاذ قرارات 
لين 

بأقل تكلفة 

في الوقث الذي تحتاج 
إليها لاتغاذ قرارات 
التدريب 

غير متناقضة 

في الوقت الذي تحتاج 
إليها لاتخاذ قرارات إنهاء 
خدمة الموظفين 
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مختصرة وتفي بالفرض 
لاتخاذ قرارات التدريب 

هي المعلومات التي تحتاج 
إليها لاتخاذ قرارات 
مختصرة وتفي بالغرض 


لاتخاذ قرارات إنهاء 
خدمة الموظفين 
هي المعلومات التي تحتاج 
إليها لاتخاذ قرارات إنهاء 
خدمة الموظفين 




















؛- معلومات سوق العمالة: هي المعلومات التي توضح عدد العمالة في 
سوق العمل بشكل عام؛ وعدد طالبي التوظيف خلال كل عام بصورة 
خاصة كل مجموعة موزعة حسب: og sil‏ مكان وتاريخ السیلاد. 
المؤهلات والتخصصات العلمية» مكان وتاريخ الحصول على المؤهل» 
المعرفة باللغات؛ الدورات التدريبية الحاصلين عليهاء المهارات 
والقدرات. كما تبين عدد العمالة المتوقع توفرها خلال كل خمس 
سنوات قادمة موزعة حسب: النوع؛ العمرء المؤهلات والتخصصات 
العلميةء المعرفة باللغات؛ والمهارات والتدريب. 


= ۵۸۲ - 

















مختصرة وتفي بالغرض 
لاتخاذ قرارات التعيين 
غير متحيزة 

هي المناوماكت لدي 
تحتاج إليها لاتضاذ 
قرارات التعيين 

غير متناقضة 

في الوقت الذي تحتاج 
إليها اتضاذ قرارات 
‘apc‏ 

خالية من الغموض 
مختصرة وتفي بالغرض 
لاتخاذ قرارات التدريب 
هي المعلومات تبي 
تحتاج إليها لاتخاذ 
قرارات التدريب 























بسهولة ويسر 


= ۵۸۳ — 


























يمكن لاتخاذ 
أي قرار من قرارات 
الموارد البشرية المختلفة 
ae‏ 

في الوقت الذي تحتاج 
إليها لاتخاذ قرارات 
التدريب 

تعبر عن المواصفات 
الوظيفية للعمالة 
الموجودة في سوق العمل 
هي المعلومات التي 
تحتاج إليها لاتخاذ 
قرارات إنهاء خدمة 
الموظفين 

بأقل جهد 


مختصرة وتفي بالغرض 
لأتخاذ قرارات إنهاء 
خدمة الموظفين 

في الوقت الذي تحتاج 
إليها لاتخاذ قرارات 
إنهاء خدمة الموظفين 























= ۵۸4 = 


























Lae‏ الفقرات الآتية تمثل بعض قرارات الموارد البشرية التي تقوم 


باتخاذها. 
يرجى وضع علامة ( ۷ ) في خانة الإجابة التي تراها معبسرة عن 
درجة موافقتك. 


معلومات الموظفين 
ما مدى استخدامك لمعلومات الموظفين التي يوفرها نظام معلومات الموارد 
البشرية المستخدم حالياً في ديوان الوزارة عند اتخاذك لقرارات الموارد 





- موه - 








معلومات الوظانف 











العلومات القانونية 
ما مدی استخدامك للمعلومات القانونية 
التي يوفرها نظام معلومات الموارد البشرية المستخدم حالياً في دیسوان 
الوزارة عند اتخانك لقرارات الموارد البشرية الآنية: 
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معلومات سوق العمالة 
آما مدی استخدامك لمعلومات سوق العمالة التي یوفرها نظام معلومات 
الموارد البشرية المستخدم حالياً في دیوان الوزارة عند اتخانك لقرارات 
الموارد البشرية الآتية: 








رایعسا: الفقرات الآتية تمثل معوقات محتملة لتطبیق واستخدام نظم 
المعلومات ال(دارية الآلية في ديوان الوزارة. برجی وضع علامة (V)‏ 
في خانة الإجابة التي تراها معبرة عن درجة موافقتك. 


عدم وجود إدارة مختصة 
تتولى مهام إدارة المعلومات 
قاعدة البيانات الحالية لا 





- ۵۸۷ = 











تتیح استخدامها 

تعدد الهيئات واللجان 
المسئولة عن التعامل مع 
تقنيات المعلومات 

عدم توافق التشريعات 
القانونية النافذة مع تطبيقها 
واستخدامها 

عدم وجود استراتيجية 
وطنية للمعلومات تتسيح 
لدیوان الوزارة الاستفادة 
منها في تطبيقها واستخدامها 
غياب التنسيق مع دواوين 
الوزارات ذات العلاقة 
الاعتقاد بان ديوان الوزارة 
ناجح في أداء وظائفه بدون 
استخدامها 

التخطيط غير السليم لكيفية 
الاستفادة من تقنیات 
المعلومات والاتصالات 


الك 





عدم كفاية الموارد المالية 
المتوفرة 




















دهده - 























1 ارتفاع التكلفة 

عدم الالتزام الجدي من قبل 
بعض القیادات الإدارية 
الإدارية العليا بأهمية 
تطبیقها واستخدمها 

عدم المعرفة الكاملة من 
بعض القیادات الإدارية 
العلیا بهده النظم 

خوف بعض القيادات 
الإدارية العليا مسن تغيير 
الأوضاع القائمة 

افتقار القيادات الإدارية العليا 
واستخدامها 

عدم توفر الموارد البشرية 
المؤهلة والمدربة على 
استخدام تقنيات المعلومات 
والاتصالات الحديثة 

عدم امتلاك بعض القيادات 
الإدارية العليا للرؤية 
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الواضحة لما يمكن أن تسهم 
والاتصالات الحديثة في 


إحدات نقلة نوعية في أداء 


الأجهزة الحكومية 

قصور في برامج تدريب 
الموارد البلشرية على 
استخدام تقنيات المعلومات 
والاتصالات الحديثة 

عدم توفر الخبرات المحلية 
في مجال صناعة تقنيات 
المعلومات والاتصالات 








IS 























ملحق رقم ۱۵ 
معادلات حساب الأساليب الإحصائية الستخدمة في الدراسة بالطريقة اليدوية 
-١‏ المتوسط الحسابي. 


مجك س 


المتوسط الحسابي س ) = 


حيث أن: 
مجك = مجموع التكرارات. اس - 





ت saan)‏ ۱۹۹م: ۵۲ 





۲ 


مج (س -س )2 
الانحراف المعياري (ع) > 


مجك 


حيث أنة 
ع “ الانحراف المعياري. س - الفئة. س" - المتوسط الحسابي. مجك - 
مجموع التكرارات (محمد ۱۹۹۵م: 48). 








۳ الوسيط: 


يستخدم لاستخراج درجة التواء التوزيع التكراري عند حساب معامل 
الالتواء بالطريقة اليدوية وفقاً للمعادلة الآتية: 
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مجك 





- 14 
۲ 
tara‏ الس bx‏ 
28 - 1۵2 
حیث أن: 
د > الحد الادتی للقئة الوسيطة 
مجك 


—— = ترتيب الوسيط (موقع الوسيط) 
۲ 
ك1 = التكرا المتجمع الصاعد المقابل لفئة الوسیط الدنيا 
ك2- التكرار المتجمع الصاعد المقابل لفئة الوسيط 
ط = طول الفئة (الخولي؛ 1195م 006( 


4 الالتوا: 
الوسط الحسابي - المنوال 
معامل el YI‏ = (لعيسائي والعييده ۰۰۵ام: ۱4۵ 
الانحراف المعياري 
۳ 
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حيث أن: 
ت١‏ = التكرار الأول الأكبر. ت۲ = التكرار الثاني الأصغر. (لسید. PAVE‏ 


00002 


1 الاختبار التائي للمجموعات المستظة: 


س۱ - س۲ 


١ ۱ 


+ xe) ۱6۸ 





Yo 





حي أن : 
س١“‏ متوسط المجموعة الأولى. س۲“ متوسط المجموعة الثائية. 
ع١“‏ تباين المجموعة الأولى. ‏ ع۲" تباين المجموعة الثانية. 
ن۱- عدد أفراد المجموعة الأولى. ن۲- عدد أفراد المجموعة الثانيسة. (عردة 
ویوس ۱۹۸۸ (VEN‏ )3 عن gk 06 adn‏ 0۱۷ 





ITT 


ن مج س ص - مج س . مج ص 


seats‏ سح 
إن مج س' - (مج س')'] إن مج ص' - (مج ص)'] 
























































۸- معادلة ألفا کرونباخ: 


كك 





ن - عدد الفقرات. ك = أحد أجزاء الاختبار. ع۲ = تباين الاختبار الكلي. 
مج ع" ۲ ك = مجموع تباينات الأفراد. (الإمام ولضرون؛ ۱۹۹۰: ص ۷( ( 
aga‏ ۲۰۰۱:ص (PR‏ 





4- معادلة جوتمان: 


معادلة جوتمان - 





حيث أن : 

ان = عدد الأجزاء التي ينقسم إليها المقياس. مج ع" ۲ ك - مجموع تباين 
هذه الأجزاء. 

ع" > تباين الاختبار.(لسید. ۱۹۷۹م: ص۵۳۰) cage)‏ ۱۹۹۳م: ص۳۵۵). 


یروج گر 


-4وه- 





